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ABSTRACT 
The purpose of this research is looking at the differences in the 
characteristics of generation X and generation Y in the workplace of BRI, BNI, 
Mandiri and BTPN employees in Sragen Regency regarding Boundaryless 
Career, Job Satisfaction and Work Motivation. 
The sample of the research were employess of BRI, BNI, Mandiri, and 
BTPN in Sragen Regency. The sampling technique used random sampling , 
stratified random sampling methods, and obtained a sample of 100 respondent. 
The variables in this research are Boundaryless Career, Job Satisfaction, and 
Work Motivation. The methods of analyzing data using a different test t-test. Data 
were analyzed using the SPSS program from Windows Release 20.0. 
The result of this research showed that there were differences in the 
average on the Boundaryless Career variable, Job Satisfaction, Instrinsic 
Motivation, and Exctrinsic Motivation between generation X employees and 
generation Y employees of BRI , BNI, Mandiri, and BTPN in Sragen Regency. 
 
Keywords: Boundaryless Career, Job Satisfaction, Instrinsic Motivation, 
Exctrinsic Motivation, Generation X, and Generation Y. 
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ABSTRAK 
 
 
Tujuan dalam penelitian adalah melihat perbedaan karakteristik pada 
karyawan generasi X karyawan dan generasi Y di Kabupaten Sragen mengenai 
Boundaryless Career, Kepuasan kerja dan Motivasi kerja. 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan bank BRI, BNI, Mandiri, 
dan BTPN di Kabupaten Sragen. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
metode random sampling dan metode stratified random sampling dan diperoleh 
sampel sebanyak 100 responden. Variabel dalam penelitian ini adalah 
Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, dan Motivasi Kerja. Metode analisis data 
dengan menggunakan uji beda t-test. Data dianalisis dengan menggunakan 
program SPSS from Windows Release 20.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan rata-rata pada 
variabel Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, Motivasi Instrinsik, dan Motivasi 
Ekstrinsik antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y bank BRI, BNI, 
Mandiri, dan Btpn di Kabupaten Sragen. 
 
Kata Kunci : Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, Motivasi Instrinsik, Motivasi 
Ekstrisik, Generasi X, Generasi Y 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Pada lingkungan kerja perbedaan generasi menjadi suatu subjek yang 
selalu muncul pada perkembangan manajemen sumber daya manusia. Dari waktu 
ke waktu perbedaan generasi akan selalu berkembang. Kohort merupakan sebutan 
dari kelompok generasi yang anggotanya adalah terkait satu sama lain melalui 
pengalaman hidup bersama selama tahun-tahun pembentukan mereka (Tan, 2012). 
Sebagai sekelompok orang yang lahir dalam jangka waktu yang ditentukan 
dan sebagai populasi mereka memiliki pengalaman sejarah yang serupa bisa 
dikatakan satu generasi. Generasi yang lahir di tahun yang berbeda cenderung 
memiliki perbedaan kebiasaan, gaya hidup, sifat, dan dapat menimbulkan 
ekspektasi yang berbeda pula terhadap atribut meal experience (Darsono & 
Wijaya, 2016). 
Adanya perbedaan lokasi dan perbedaan kejadian yang bersejarah karena  
letak geografis yang berbeda juga menjadi salah hal yang menjadi perdebatan 
dalam pengelompokan generasi. Perlu ada generalisasi basis pengelompokan 
generasi yang dapat diterima di semua tempat, karena konseptualisasi 
pengelompokan generasi berbasis event bersejarah sering hanya di Amerika 
Serikat. Dalam perkembangannya para peneliti telah mengadopsi label yang sama 
dalam pengelompokan generasi, walaupun terdapat beberapa perbedaan terkait 
dengan kapan dimulainya sebuah kelompok generasi dan kapan berakhirnya 
(Putra, 2016) 
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Dari beberapa hasil penelitian menunjukkan secara umum memiliki 
kesamaan. Menurut Bencsik, Csikos, & Juhez (2016), terdapat lima generasi 
(Generation veteran, Baby boom, Generasi X, Generasi Y, dan Generasi Z). 
Generasi Veteran lahir sebelum tahun 1946, adalah generasi yang konservatif dan 
disiplin. Generasi Baby boomers lahir tahun 1946- 1960, adalah generasi yang 
materialistis dan berorientasi waktu. 
Generasi X yang lahir tahun 1960-1980, adalah generasi yang lahir pada 
tahun-tahun awal dari perkembangan teknologi dan informasi seperti penggunaan 
PC (personal computer), video games, TV kabel, dan internet. Generasi Y yang 
lahir pada tahun 1980-1995, Generasi ini adalah generasi tumbuh di era internet 
atau media sosial yang banyak menggunakan teknologi komunikasi instan seperti 
email, SMS, instant messaging dan media sosial seperti facebook dan twitter 
(Lyons & Schweitzer, 2012).  Pada generasi Z yang lahir pada tahun 1995- 
sekarang, tekologi akan melekat pada tubuh mereka. Oleh karena itu, mereka 
tenaga kerja yang smart (Oblinger & Obllinger, 2008).  
Permasalahan di dunia kerja sering ditemui di berbagai bidang pekerjaan, 
khususnya permasalahan pada karyawan generasi X dan generasi Y. Pada generasi 
X, mereka banyak menghabiskan waktunya hanya ditempat kerja, waktu yang 
digunakan dari pagi hari hingga mulai malam (Sugembong & Sudarmoyo, 2007). 
Generasi X memiliki kebiasaan yang tidak sebanding dengan generasi Y yaitu 
mereka mempunyai kepedulian yang kurang terhadap kemajuan teknologi 
sehingga generasi X dengan mudah dikalahkan oleh generasi Y yang cenderung 
memiliki ide-ide lebih inovatif dan bersifat global (Oktariani, Hubeis, & 
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Sukandar, 2017). Jadi generasi X kurang begitu perduli dengan adanya kemajuan 
teknologi yang sekarang eranya teknologi yang semakin canggih.  
Dalam pekerjaan, generasi Y rata-rata akan berganti-ganti pekerjaan rata-
rata sampai dua puluh kali semasa hidup mereka, dibandingkan dengan para 
tradisionalis yang bekerja pada pemberi kerja yang sama sampai mereka pensiun 
(Onibala & Manurun, 2014). Generasi Y memiliki sikap individualis, dan ini tidak 
baik jika di aplikasikan di suatu organisasi atau perusahaan (Sugembong & 
Sudarmoyo, 2007). Sehingga generasi Y melahirkan sifat egois, cuek, cepat 
bosan, dan kurang sabar serta tanggung jawab yang kurang terhadap perusahaan.  
Generasi Y akan tetap tinggal dan setia disuatu perusahaan atau suatu 
pekerjaan jika mereka merasa nyaman dengan atasan dan rekan kerjanya (Onibala 
& Manurun, 2014). Mereka akan keluar dari pekerjaan jika mereka tidak nyaman 
dengan atasannya (Onibala & Manurun, 2014). 
Tenaga kerja saat ini sedang di duduki oleh generasi X dan generasi Y. 
Tenaga kerja merupakan penduduk di usia kerja yang siap melakukan pekerjaan, 
yaitu mereka yang sudah bekerja, mereka yang sedang mencari pekerjaan, mereka 
yang bersekolah, dan mereka yang mengurus rumah tangga. Menurut ketentuan 
pemerintah Indonesia, penduduk yang sudah memasuki usia kerja adalah mereka 
yang berusia minimal 15 tahun sampai 65 tahun. Namun, angkatan kerja tidak 
semua penduduk yang memasuki usia tadi. Sebab penduduk seperti ibu rumah 
tangga, pelajar, dan mahasiswa, serta penerima pendapatan (pensiunan) tidak aktif 
dalam kegiatan ekonomi tidak termasuk dalam kelompok angkatan kerja. 
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Berdasarkan data Badan Pusat Statistik hingga bulan Pebruari 2017 jumlah 
angkatan kerja di Indonesia mencapai 131.544.111 jiwa. Saat ini keberagaman 
generasi pada angkatan kerja menjadi populer untuk di perbincangkan. Menurut 
Bencsik, Csikos, & Juhez (2016), di era angkatan kerja terdapat 5 (lima) era 
generasi angkatan kerja yang diklasifikasikan berdasarkan tahun lahir mereka, 
yaitu Matures yang lahir sebelum tahun 1946, Boomers yang lahir pada tahun 
1946-1960, Generasi X atau Post boomer yang lahir pada 1960-1980, generasi Y 
yang lahir pada tahun 1980 -1995, dan generasi Z yang lahir pada tahun 1995-
sekarang. 
Demografi karyawan di perusahaan saat ini diisi oleh karyawan generasi X 
dan karyawan generasi Y. Hal tersebut dibuktikan dari hasil survey Badan Pusat 
Statistik mengenai jumlah angkatan kerja di Indonesia berdasarkan usia yang 
disajikan pada tabel dibawah.  
 Jumlah angkatan kerja di Indonesia yang bekerja berdasarkan usia bulan 
Februari 2017 sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 
Jumlah Angkatan Kerja 
Golongan Umur Jumlah Angkatan Kerja yang Bekerja 
15 – 19 6.713.683 
20 – 24 15.152.712 
25 – 29 15.933.615 
30 – 34 15.830.789 
35 – 39 15.989.429 
40 – 44 15.441.370 
45 – 49 13.864.506 
50 -54 11.632.097 
55 -59 8.776.843 
60 + 12.209.067 
    Sumber : Website Badan Pusat Statistik, 2017 
Berdasarkan data diatas mayoritas angkatan kerja yang bekerja di 
Indonesia berusia 15-54 tahun. Generasi X dan generasi Y dikategorikan kedalam 
era generasi berdasarkan tahun kelahiran masuk dunia kerja, maka berdasarkan 
demografi karyawan di perusahaan saat ini mayoritas di duduki oleh karyawan 
generasi X dan Y.  
Di Indonesia sendiri,  penelitian mengenai generasi X dan generasi Y 
ditempat kerja juga sudah lakukan oleh beberapa peneliti Indonesia seperti yang 
dikaji oleh Sugembong & Sudarmoyo (2007), mengenai fenomena gen X dan 
tantangannya di tempat kerja. Nurizki & Respati (2014), mengkaji tentang 
perbedaan kesejahteraan psiologis generasi X dan generasi Y. Avianti & 
Lindawati  (2017), mengkaji mengenai quality of work life pada generasi X dan Y 
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yang dilakukan pada Alumni Fakultas Ekonomi Dan Manajemen IPB. Selain itu, 
motivasi dan perilaku kerja pada generasi Y dikota semarang dikaji oleh 
(Prasetyo, Djastuti, & Mas, 2016). 
Penelitian dengan tema yang sama dikaji oleh Fajri & Salendu (2014), 
Aini (2015), dan Oktariani et al. (2017), mengenai komitmen organisasi pada 
generasi X dan generasi Y di Indonesia. Kepuasan kerja  dan loyalitas kerja pada 
generasi X dan generasi Y di kaji oleh (Nurhasan, 2013) dan (Oktariani et al., 
2017). Selain itu work engagement pada generasi X dan generasi Y dikaji oleh 
Anggraini (2017) dan Andiyasari & pitaloka (2010). 
Dari kajian-kajian diatas, di Indonesia belum ada yang mengkaji mengenai 
boundaryless career. Sudah ada beberapa penelitian di luar negeri mengenai 
mengenai karakteristik boundaryless career. Disini peneliti ingin mencoba 
mengali karakteristik antara generasi X dan generasi Y melalui boundaryless 
career di Indonesia 
Sikap boundaryless career pertama kali disebutkan oleh Arthur (1994). 
Menurut Inanc & Ozdilek (2016), Sikap boundaryless career mengacu pada jalur 
karir individu yang berbeda dalam organisasi yang berbeda. Ini adalah tentang 
probabilitas tak terbatas dalam sebuah karier dan bagaimana mereka bisa 
mendapatkan keuntungan karena menyadari dan mengejar peluang ini. 
Boundaryless career muncul karena kecerdasan individu (individu sadar akan 
peran dan tugas yang diperlukan untuk pekerjaan itu), dan kecerdasan industri 
(individu sadar akan kondisi karir, kapan harus maju dan kapan berhenti dalam  
posisinya) selalu berinteraksi (Inanc & Ozdilek, 2016). Boundaryless career 
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didefinisikan sebuah pendekatan yang terbuka terhadap perubahan dalam konteks 
fisik dan psikologis; di Kata lain itu adalah pendekatan yang tidak mengusung 
fitur karir organisasi (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005) 
Karir mengacu pada proses perkembangan yang terdiri dari pekerjaan dan 
hubungannya pengalaman yang didapat dalam satu atau lebih berbagai organisasi. 
Karena Inovasi diperkenalkan di era ini, segala sesuatu termasuk konsep "karir" 
berubah dengan cepat. Faktanya, karir dianggap memiliki dimensi multi, bukan 
terbatas pada satu organisasi. Mungkin ada banyak peluang yang berbeda di luar 
organisasi (Inanc & Ozdilek, 2016).   
Generasi Y lebih banyak memiliki perubahan karir atau pekerjaan, 
berfokus pada kehidupan pribadi atau keluarga, banyak pengetahuandi bidang 
kemajuan teknologi, dan mempunyai pendidikan yang lebih baik (Robert Half, 
2008). Selain boundaryless career, kepuasan kerja juga akan dikaji dalam 
penelitian ini. Karena mengukur  kepuasan kerja antara generasi X dan generasi Y 
juga penting bagi atasan. 
Elton Mayo adalah orang pertama yang mengembangkan konsep kepuasan 
kerja  melalui studi di pabrik Hawthorne Western Electric Company di Chicago 
pada akhir tahun 1920an dan awal 1930an. Hasilnya menunjukkan bahwa emosi 
karyawan dapat mempengaruhi perilaku kerja mereka. Penyebab utama  kepuasan 
kerja  dan produktivitas karyawan adalah hubungan sosial dan faktor psikologis 
(Robbins, Stephen, dan Judge, 2013:47). Kepuasan kerja  adalah media yang kuat 
untuk kesejahteraan orang secara keseluruhan dan ini merupakan prediksi yang 
baik tentang niat atau keputusan seseorang untuk keluar dari pekerjaan itu. 
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Mathis dan Jackson (2006) dalam Nurhasan (2013), mendefinisikan 
kepuasan kerja  adalah evaluasi pengalaman kerja seseorang yang menghasilkan  
keadaan emosional yang positif. Pendapat tersebut searah dengan pendapat 
Robbins, Stephen, dan Judge (2013), Kepuasan kerja  bisa didefinisikan sebagai 
suatu perasaan positif mengenai pekerjaan seseorang yang merupakah hasil dari 
evaluasi karakteristiknya. Nurhasan (2013), mengatakan kepuasan kerja  
merupakan hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan 
mereka dapat memberikan hal yang dinilai penting. Dengan Kepuasan kerja 
seorang karyawan dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau 
sebaliknya, bahkan tidak menyenangkan untuk dikerjakan (Bangun, 2012b). 
 Socorro, Fernando, & Ph. (2017), menguji empat variabel terhadap 
Kepuasan kerja pada karyawan dapartement layanan pembayaran di Lembaga 
Keuangan di Thailand, yaitu: partisipasi dalam pengambilan keputusan, 
pemberdayaan karyawan, penghargaan dan pengakuan, lingkungan ditempat 
kerja. Faktor yang paling mempengaruhi kepuasan kerja adalah partisipasi dalam 
pengambilan keputusan dan pemberdayaan karyawan. Penelitian ini juga 
menunjukan dalam kepuasan kerja Generasi X dan Generasi Y tidak ada 
perbedaan yang signifikan antara generasi X dan Generasi Y. Penelitian Kepuasan 
kerja antara karyawan generasi X dan generasi Y, ternyata lebih tinggi karyawan 
generasi X dibandingkan generasi yang dilakukan pada karyawan Bank Mandiri 
(kantor wilayah) Palembang (Oktariani et al., 2017). 
Dalam penelitian ini juga akan mengukur motivasi antara karyawan 
generasi X dan generasi Y. karyawan juga tidak akan terlapas dengan adanya 
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motivasi disuatu perusahaan sehingga motivasi akan mempengaruhi perilaku kerja 
seorang karyawan. Motivasi karyawan dan tingkat partisipasi akan menjadi 
tonggak utama dalam memutuskan kecepatan organisasi dan kemajuan negara 
(Fauziah, Yusoff, Raja, & Kian, 2015) 
Motivasi berasal dari kata motif (motive), yang berarti dorongan. Menurut 
arti katanya, motivasi atau motivation berarti pemberian motif. Seseorang 
termotivasi untuk mencapai suatu tujuan yang di inginkan melakui pengerak dari 
dalam hati (Prasetyo et al., 2017).  
Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk 
melakukan atau mencapai sesuatu tujuan (Prasetyo et al., 2016). Motivasi adalah 
proses-proses psikologis yang menyebabkan stimulasi, arahan, dan kegigihan 
terhadap sebuah aktivitas yang dilakukan secara sukarela yang diarahkan pada 
suatu tujuan (Kreitner, 2014). Motivasi adalah salah suatu faktor paling penting 
yang berpengaruh terhadap perilaku dan kinerja manusia (Kian & Yusoff, 2012). 
Menurut Hasibun (2006:141), dengan adanya motivasi menyebabkan, 
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal. 
Motivasi adalah salah satu faktor paling penting yang mempengaruhi 
perilaku dan kinerja manusia (Kian & Yusoff, 2012). Karyawan melakukan 
pekerjaannya untuk mendapatkan tujuan yang diinginkan. Motivasi sebagai 
keinginan untuk mengerahkan upaya tingkat tinggi, menuju tujuan organisasi, 
dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan 
individu. 
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 Fauziah et al., (2015) mengatakan pada Perusahaan Manufaktur Listrik 
dan Elektronik di Jepang, karyawan yang lebih tua memiliki pengalaman kerja 
menunjukkan tingkat motivasinya lebih tinggi dibandingkan karyawan yang lebih 
muda. Jang (2008), telah menyimpulkan bahwa karyawan Generasi Y tampaknya 
lebih termotivasi oleh motivasi ekstrinsik daripada generasi X. 
Penelitian ini dilakukan pada tenaga kerja dari  Generasi X dan Generasi Y 
di kabupaten sragen dengan sampel 80 karyawan. Beberapa kajian mengenai 
perbandingan generasi di tempat kerja antara karyawan generasi X dan generasi Y 
telah banyak dilakukan di Indonesia diantaranya adalah QWL, work engagement, 
job embededness, komitmen organisasi, kesejahteraan psikologis, kepuasan, dan 
kepemimpinan otentik. Namun sejauh ini berdasarkan study literatur yang telah 
saya lakukan belum pernah ada penelitian yang membandingkan antara generasi 
X dan generasi Y untuk mengukur karakter Boundaryless Carrer karyawan. Serta 
disini peneliti ingin mengkaji kembali tentang Kepuasan kerja dan Motivasi kerja 
di Indonesia.  
Dari uraian di atas, peneliti tertarik untuk meneliti  perbandingan 
karakteristik boundaryless career, kepuasan kerja dan motivasi kerja antara 
Generasi X dan Generasi Y, dengan mengangkat judul “Gap Generasi ditempat 
Kerja: Uji Beda pada Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, dan Motivasi 
Kerja antara Generasi X dan Generasi Y” 
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1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan kajian-kajian di Indonesia yang saya amati, sudah ada 
beberapa kajian mengenai perbandingan generasi ditempat kerja antara generasi X 
dan generasi Y diantaranya adalah penelitian oleh Avianti dan Kartika tentang 
QWL pada generasi X dan generasi Y, penelitian Andiyasari dan Pitalokha  
(2010), ada perbedaan work engagement dan kepemimpinan otentik antara 
karyawan generasi X dan generasi Y. Penelitian Pardinata dan Respati (2014) 
mengenai perbandingan job embededness antara karyawan generasi X dan 
generasi Y. Oktariani, hubeis, dan Sukandar (2017), menghasilkan ada perbedaan 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja antara karyawan generasi X dan generasi 
Y.  Rifai’e dan Respati (2014), menghasilkan bahwa antara karyawan generasi X 
dan generasi Y terdapat perbedaan pada dimensi tujuan hidup dan pertumbuhan 
pribadi. Sementara pada dimensi penerimaan diri, hubungan positif dengan orang 
lain, penguasaan lingkungan, dan otonomi tidak ada perbedaan. 
Namun berdasarkan kajian-kajian literatur diatas yang saya lakukan, 
belum ada yang menguji  antara karyawan generasi X dan generasi Y tentang 
boundaryless career di Indonesia. Penelitian ini menarik dilakukan karena 
karakteriksik boundaryless career antara generasi yang berbeda sebelumya belum 
di teliti di Indonesia. 
Karena generation gap di tempat kerja sudah pasti terjadi, disini peneliti 
ingin membandingkan karakteristik boundaryless career, kepuasan kerja dan 
motivasi kerja antara kedua generasi yang berbeda yaitu generasi X dan generasi 
Y. Sudah ada penelitian sebelumnya mengenai boundaryless career di luar negeri 
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misalya di negara Kanada, Turki, dan Brazil. Tetapi di Indonesia belum terjadi, 
jika kita meneliti masalah generasi kita tidak bisa menjeneralisirkan karakter itu 
sama, perbedaan geografis, suku, latar belakang sejarah, negara, dll sudah pasti 
berbeda. 
Maka dari uraian diatas peneliti ingin menguji beda karakteristik 
boundaryless career, kepuasan kerja, dan motivasi kerja di kabupaten sragen 
dengan generasi yang berbeda. 
1.3. Batasan Penelitian 
Batasan dalam penelitian ini adalah : 
1. Dalam penelitian ini hanya membedakan dua generasi saja dari lima 
generasi yang ada, yaitu generasi X dan generasi Y. 
2. Dalam penelitian ini hanya menggunakan uji beda saja, belum sampai ke 
hubungan. 
3. Pengambilan sampel dalam penelitian ini hanya di kabupaten sragen saja. 
4. Responden dalam penelitian ini yang mau mengisi kuisioner saja. 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah yang telah peneliti uraikan diatas untuk 
mengisi gap research tersebut maka peneliti akan merujuk  pada penelitian Lyons 
& Schweitzer (2012), yang mengatakan bahwa Boundaryless Career pada 
mobilitas pekerja dan mobilitas organisasi antara generasi Y lebih tinggi dari pada 
generasi X di  Kanada. Maka peneliti ingin meneliti dengan menguji beda 
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karakteristik boundaryless career antara generasi X dan generasi Y dengan 
menggunakan populasi karyawan di kabupaten sragen. 
Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan diatas peneliti ingin 
menguji beda boundaryless career, kepuasan kerja dan motivasi kerja antara 
karyawan generasi X dan generasi Y di kabupaten sragen. 
1. Adakah perbedaan rata-rata Boundaryless Career antara karyawan 
Generasi X dan generasi Y di Kabupaten Sragen? 
2. Adakah perbedaan rata-rata Kepuasan kerja antara karyawan Generasi X 
dan Generasi Y di Kabupaten Sragen? 
3. Adakah perbedaan rata-rata Motiavasi Instrinsik antara karyawan Generasi 
X dan Generasi Y di Kabupaten Sragen? 
4. Adakah perbedaan rata-rata Motivasi ekstrinsik antara karyawan Generasi 
X dan Generasi Y di Kabupaten Sragen? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian adalah melihat perbedaan karakteristik pada 
generasi X dan generasi Y di tempat kerja pada karyawan bank BRI, BNI, 
Mandiri, dan BTPN di Kabupaten Sragen mengenai boundaryless career, 
kepuasan kerja dan motivasi kerja. 
 
1.6. Manfaat penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diharapkan akan dapat 
memberi manfaat sebagai berikut : 
1. Manfaat Praktisi 
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a. Bagi Mahasiswa 
Untuk menambah pegetahuan dan wawasan, serta sebagai dasar 
perbandingan sejauh mana teori-teori yang diperoleh selama kuliah. 
Sehingga dapat diterapkan dilapangan. 
b. Bagi Perusahaan 
Untuk melihat bagaimana karakter-karakter pada karyawan generasi 
X dan karyawan generasi Y terkait sikap boundaryless career, kepuasan 
kerja dan motivasi kerja. 
c. Bagi Penelitian Lebih Lanjut 
Acuan lebih dalam untuk terus lebih giat lagi belajar dalam 
melakukan penelitian. 
2. Manfaat Akademisi 
Untuk menambah perkembangan ilmu pengetahuan dalam kajian keilmuan 
serta untuk menambah perbitan jurnal secara rutin dan berkala dapat 
membantu akademik dalam pengajuan akreditasi perguruan tinggi, 
program studi dan jurnal ilmiah. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematis Penulisan Skripsi 
Sistematika penulisan ini merujuk pada Buku Panduan Penulisan dan 
Ujian Skripsi  Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri 
15 
 
 
Surakarta Tahun 2018. Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai 
berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentanglatar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISI DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini berisi hasil dan pembatasan penelitian yang 
meguraikan analisis menyeluruh atas penelitian yang dilaksanakan 
beserta pembahasan hipotesis. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1.  Kajian Teori 
2.1.1. Generation Gap (Gap Generasi) 
Kelompok generasi sering disebut dengan kohort. Sebuah generasi tidak 
ada kepastian kapan di mulai dan akan berakhir (Kamus Besar Bahasa Indonesia 
(KBBI). Sebagai sekelompok orang yang lahir dalam jangka waktu yang 
ditentukan dan sebagai populasi mereka memiliki pengalaman sejarah yang 
serupa bisa dikatakan satu generasi (Kupperschmidt, 2000). Sebuah kelompok 
biasanya berkembang atas kepribadiannya yang mempengaruhi perasaan 
seseorang terhadap perusahaan dan organisasi, apa yang di inginkan dari 
pekerjaan, dan bagaimana mereka merencanakan pekerjaannya untuk memuaskan 
keinginannya (Kupperschmidt, 2000). 
Generasi terus berkembang dalam beberapa tahun terakhir. Menurut 
Kupperschmidt (2000), generasi adalah sekelompok individu yang 
mengidentifikasi kelompoknya berdasarkan kesamaan tahun kelahiran, umur, 
lokasi, dan kejadian – kejadian dalam kehidupan kelompok individu tersebut yang 
memiliki pengaruh signifikan dalam fase pertumbuhan mereka. Individu pada 
generasi yang sama mengalami sejarah, perekonomian, dan pengalaman-
pengalaman sosial yang sama, mereka juga cenderung memiliki nilai kerja, sikap, 
dan perilaku yang sama juga (Smola & Sutton, 2002) 
Dalam pembagian kelompok generasi sudah di klasifikasikan oleh 
beberapa peneliti dengan label yang berbeda – beda.  Secara umum memiliki 
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makna yang sama, meskipun di teliti di berbagai negara. Maka beberapa pendapat 
tersebut dapat dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 2.1 
Pembagian Generasi 
Sumber Generasi 
Howe & 
Strauss 
(2000) 
Silent 
Generation  
(1925-1943)  
Boom 
Generation  
(1943-
1960)  
13th 
Generation  
(1961-
1981)  
Millenial 
Generation  
(1982-
2000)  
 
Martin, 
Ph, & 
Tulgan 
(2006) 
Silent 
Generation 
(1925-1942) 
Baby 
Boomers 
(1946-
1964)  
Generation 
X (1965-
1977)  
Millenials 
(1978-
2000)  
 
Oblinger 
& 
Obllinger 
(2008)  
Matures  
(<1946)  
Baby 
Boomers 
(1947-
1964)  
Generation 
Xers 
(1965-
1980)  
Gen-
Y/NetGen  
(1981-
1995)  
Post 
Millenials 
(1995-
present  
Cameron 
(2014) 
Veterans 
(<1946) 
Baby 
Boomers 
(1946 -
1964) 
Generasi X 
(1965-
1980) 
Generasi Y 
(1981-
2001) 
 
Bencsik, 
Juhász, & 
Horváth-
Csikós 
(2016) 
Veteran 
generation 
(1925-1946) 
Baby 
boom 
generation 
(1946 -
1960) 
X 
generation 
(1960-
1980) 
Y 
generation 
(1980-
1995) 
Z 
generation 
(1995-
present) 
 
Dapat dikatakkan diatas bahwa dari beberapa ahli menyebutkan terdapat 
lima generasi yang berbeda yaitu generasi veteran, generasi baby boomers, 
generasi X, generasi Y, dan generasi Z. Dalam penelitian ini generasi yang akan 
di jelaskan hanya ada generasi yaitu generasi X dan generasi Y. 
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1. Generasi X 
Menurut Oblinger & Obllinger (2008), Generasi X lahir pada tahun 1947-
1964. Generasi baby boomer yang membesarkan generasi X, dimana etika 
kerjanya sangat kuat, dan untuk menuju sukses mereka harus bekerja keras. 
(Sugembong & Sudarmoyo, 2007). Generasi X banyak menghabiskan waktunya 
ditempat kerja, waktu yang digunakan dari pagi hari hingga mulai malam 
(Sugembong & Sudarmoyo, 2007). Sehingga banyak anak-anak mereka yang 
dititipan atau diasuh orang lain.  
Generasi X tumbuh dalam periode keuangan, ketidakamanan keluarga dan 
kemasyarakatan (Tolbize, 2008). Mereka tumbuh di rumah-rumah di mana kedua 
orang tua bekerja, atau di rumah tangga orang tua tunggal karena tingkat 
perceraian yang tinggi, dan dengan demikian, menjadi anak-anak latchkey yang 
dipaksa untuk berjuang sendiri. Pada masa generasi baby boomer bekerja dengan 
keras untuk meningkatkan tingkat perekonomian, sehingga generasi X 
mempunyai kesempatan untuk mulai menikmati kemajuan teknologi baik melalui 
televisi, permainan-permainan dan teknologi informasi (Sugembong & 
Sudarmoyo, 2007). 
Pada saat itu perubahan dunia terjadi begitu cepat antara lain kemajuan 
teknologi televisi dan komputer yang begitu cepat sehingga arus informasi dan 
pengetahuan dunia dapat dengan mudah (Oktariani et al., 2017). Menurut Putra 
(2016), Generasi X adalah generasi penikmat awal perkembangan teknologi dan 
informasi seperti penggunaan PC (personal computer), video games, TV kabel, 
dan internet.  
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Ciri – ciri dari generasi ini adalah mampu beradaptasi, mampu menerima 
perubahan dengan baik dan disebut sebagai generasi yang tangguh, memiliki 
karakter mandiri dan loyal, sangat mengutamakan citra, ketenaran, dan uang, tipe 
pekerja keras, menghitung kontribusi yang telah diberikan perusahaan terhadap 
hasil kerjanya. Meskipun mereka memiliki perasaan kesetiaan yang kuat terhadap 
keluarga dan teman-teman mereka, tetapi mereka tidak setia terhadap atasan 
mereka. 
Mereka menghargai pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan 
keterampilan. Mereka memiliki keterampilan teknis yang kuat (Tolbize, 2008). 
Uang tidak selalu memotivasi anggota generasi ini, namun ketiadaan uang bisa 
menyebabkan mereka kehilangan motivasi (Tolbize, 2008). Faktor utama generasi 
X biasanya adalah uang (gaji). Generasi ini mengharapkan timbal balik atas usaha 
atau pekerjaan yang telah dilakukan sendiri untuk kemajuan karir mereka sendiri. 
Fasilitas-fasilitas yang di berikan perusahaan pada generasi X sangat diharapkan 
untuk meningkatkan pengembangan mereka. 
Berikut adalah beberapa ekspektasi kerja yang dimiliki oleh Generasi X: 
a. Diberi otoritas dalam pekerjaan 
b. Keterlibatan dalam pengambilan keputusan 
c. Menginginkan adanya profit sharing 
d. Menyukai adanya pengembangan diri yang di fasilitasi dengan baik oleh 
perusahaan. 
Menurut Andiyasari & Pitaloka (2010), terdapat peristiwa-peristiwa 
bersejarah yang dialami pada generasi X, seperti : 
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a. Berakhirnya perang dingin & runtuhnya tembok Berlin 
b. Perceraian tertinggi orang tua 
c. Banyak orang tua yang kehilangan pekerjaan kare-na resesi 1980-1990 
d. pertumbuhan internet dan kaya akan informasi global. 
Anantatmula (2012), mengatakan bahwa pada generasi X ini tidak 
memiliki sifat individualisme dan bisa bekerja dengan tim, karena mereka 
memberikan otoritasnya pada suatu pekerjaan. Sehingga keterlibatan generasi X 
akan berdampak pada pengambilan keputusan. Generasi ini saling menghargai 
rekan kerja satu sama lain, karena mereka memilki rasa berbagi pengetahuan yang 
sama. Dalam lingkugan kerja yang tenang dan nyaman adalah karakteristik dalam 
ekspektasi kerja yang dimiliki generasi X, karena pada setiap pekerjaan yang di 
berikan oleh perusahaan adalah tanggung jawabnya.  
Generasi X merupakan generasi yang memiki komitmen dan loyalitas 
yang tinggi terhadap perusahaan dimana mereka bekerja (Oktariani et al., 2017). 
Sifat kepedulian yang dimiliki oleh generasi X merupakan bentuk tanggung jawab 
terhadap pekerjaanya dan feedback mereka terhadap perusahaan yang menjadikan 
generasi ini cenderung menduduki jabatan-jabatan penting dalam perusahaan 
(Oktariani et al., 2017). Bagi generasi X sangat dibutuhkan sifat yang telaten dan 
sabar dalam melakukan semua aktivitas pekerjaan, supaya pekerjaan tersebut akan 
mejadi penting dan tidak membosankan bagi mereka. 
2. Generasi Y 
Generasi Y bisa dikkatakan generasi millenial atau milenium. Sebutan 
generasi Y mulai dipakai pada editorial koran besar Amerika Serikat pada 
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Agustus 1993 (Putra, 2016). Menurut Oblinger (2005), Generasi Y yang lahir 
pada tahun 1981-1995. Generasi ini sudah mengenal bahkah menggunakan 
teknologi komunikasi instan seperti email, SMS, instant messaging dan media 
sosial seperti facebook dan twitter, dengan kata lain generasi Y adalah generasi 
yang hidup pada era internet (Lyons & Schweitzer, 2012). 
Dalam era digital dan teknologi informasi bisa dikatakan mempengaruhi 
generasi Y dalam bekerja, bahkan generasi ini yang pertama kali menghabiskan 
masa hidupnya pada munculnya teknologi (Aini, 2015). Mereka dibentuk oleh 
peristiwa penuh kebencian, ketakutan, dan keserakahan, dimana terjadi 
pembunuhan, perampokan, penembakan di sekolah, serangan teroris, perang dan 
pelanggaran etika (Engelman, 2009). Sehingga pada akhirnya menjadikan mereka 
mempunyai cara berpikir yang baru dan cara berkomunikasi yang berbeda. 
Dimana mereka menyukai tantangan, mandiri, menginginkan pengakuan dan 
menyukai feedback (Solnet dan Hood, 2008) dalam (Aini, 2015) 
Dalam pekerjaan, generasi Y rata-rata akan berganti-ganti pekerjaan rata-
rata sampai dua puluh kali semasa hidup mereka, dibandingkan dengan para 
tradisionalis yang bekerja pada pemberi kerja yang sama sampai mereka pensiun 
(Onibala & Manurun, 2014). Generasi Y memiliki sikap individualis, dan ini tidak 
baik jika di apliaksikan di suatu organisasi atau perusahaan (Sugembong & 
Sudarmoyo, 2007). Sehingga generasi Y melahirkan sifat egois, cuek, cepat 
bosan, dan kurang sabar serta tanggung jawab yang kurang terhadap perusahaan.  
Generasi Y akan tetap tinggal dan setia disuatu perusahaan atau suatu 
pekerjaan jika mereka merasa nyaman dengan atasan dan rekan kerjanya 
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(Onibala & Manurun, 2014). Mereka akan keluar dari pekerjaan jika mereka 
tidak nyaman dengan atasannya (Cran, 2014)  dalam (Onibala & Manurun, 
2014). 
Generasi Y tidak tertarik pada adanya job security, karena lebih tertarik 
menemukan arti pekerjaan dan pengembangan diri mereka. Generasi ini 
mempersepsikan tugas yang menentang dan perlu pengembangan diri mereka 
dibandingkan dengan lifelong employement. Mereka cenderung berganti karir 
sebanyak 6 hingga 7 kali dalam hidup, dan megejar pendidikan yang lebih baik 
selama jangka waktu yang panjang (D. Meuse, 2010). 
Generasi Y menunjukan loyalitas ketika perusahaan memenuhi tujuan 
mereka dan memberikan tantangan baru pada mereka. Generasi Y menginginkan 
pengembangan karir seperti kenaikan jabatan atau promosi dan insentif dari 
perusahaan tempat mereka bekerja (Fajri & Salendu, 2014). Generasi Y lebih 
menginginkan promosi dibanding kenaikan gaji katika mereka bekerja di sebuah 
perusahaan.   
Lyons & Schweitzer (2012), mengatakan ciri – ciri dari generasi Y sebagai 
berikut: karakteristik dari individu satu dengan lainnya berbeda, tergantung 
dimana ia dibesarkan, strata ekonomi, dan sosial keluarganya, sangat welcome 
dalam hal berkomunikasi, pemakai media sosial yang aktif bahkan kehidupannya 
sangat terpengaruh dengan perkembangan teknologi, lebih terbuka dengan 
pandangan politik dan ekonomi, sehingga mereka terlihat sangat reaktif terhadap 
perubahan lingkungan yang terjadi di sekelilingnya, dan kekayaan menjadi hal 
yang harus diperhatikan.  
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Salah satu karakteristik yang paling sering dilaporkan dari generasi ini 
adalah kenyamanan mereka dengan teknologi (Tolbize, 2008). Mereka didorong 
untuk menghargai kerja tim dan tindakan kolektif dan dapat menyesuaikan diri 
terhadap perubahan (Tolbize, 2008). Generasi Y juga menginginkan waktu yang 
fleksibel dan kehidupan yang seimbang. Generasi ini sangat percaya diri dan 
berwirausaha tinggi (Tolbize, 2008). 
Menurut Sprague (2008) dalam (Andiyasari & Pitaloka, 2010) terdapat 
peristiwa-peristiwa bersejarah yang dialami pada generasi Y, seperti : 
a. Perkembangan teknologi yang pesat 
b. Kesejahteraan ekonomi 
c. Kepemimpinan politik yg kuat 
d. Decade anak 
e. Bencana alam 
f. Terorisme 
g. Narkoba 
Menurut Andiyasari & Pitaloka (2010), karakteristik yang dialami pada 
generasi Y, seperti : 
a. Mendengarkan orangtua, menghormati otoritas, lebih suka dibim-bing 
oleh Baby Boomers dari pada rekan seusia, orang tua sebagai panutan 
b. Konvensional & kedekatan keluarga, terutama Ibu 
c. Ambisius, percaya diri, optimis, kerja tim. 
Aini  (2015), menjelaskan karakter-karakter pada generasi Y yang di kaji 
dari beberapa peneliti, diantaranya : 
24 
 
 
a. Generasi Y mempunyai rasa kepercayaan diri, mahir dalam menggunakan 
teknologi, family-oriented, dan achievement oriented. 
b. Dari generasi sebelumnya, generasi Y merupakan generasi yang terdidik 
dan mempunyai tingkat pendidikan yang tinggi. Sebagian besar generasi Y 
memasuki perguruan tinggi segera setelah menyelesaikan sekolah 
menengah atas, lalu menyelesaikan gelar sarjana dan beberapa diantaranya 
melanjutkan gelar Master dan Doktor. 
c. Generasi Y menerima umpan balik, karena generasi Y dianggap 
mempunyai karakteristik yang open minded dan menerima perbedaan. 
Generasi Y mereka menyukai umpan balik yang datang dari teman, 
keluarga, perusahaan, bukan hanya penilaian mereka terhadap dirinya 
sendiri. 
d. Generasi Y lahir di era teknologi sedang berkembang, dimana mereka 
lebih banyak belajar di dunia digital dari pada orangtua dan gurunya. 
Mereka tumbuh dengan penggunaan smartphone, laptop, dan social media. 
Mereka bisa mengakses informasi sangat cepat dan mudah. Mereka adalah 
generasi pertama yang menghabiskan hidupnya dalam lingkungan digital, 
teknologi informasi yang mana akan mempengaruhi hidup dan 
pekerjaannya.  
 
2.1.2. Boundaryless Career 
1. Pengertian Boundaryless Career 
Karir dapat didefinisikan sebagai pengalaman kerja berturut-turut yang 
dimiliki seseorang selama bertahun-tahun (Arthur et al., 2005). Karir mengacu 
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pada proses perkembangan yang terdiri dari pekerjaan dan hubungannya 
pengalaman yang didapat dalam satu atau lebih berbagai organisasi (Baruch & 
Rosenstein, 1992) dalam  (Inanc & Ozdilek, 2016). Karena Inovasi diperkenalkan 
di era ini, segala sesuatu termasuk konsep "karir" berubah dengan cepat. 
Faktanya, karir dianggap memiliki dimensi multi, bukan terbatas pada satu 
organisasi karena banyak peluang yang berbeda di luar organisasi (Inanc & 
Ozdilek, 2016). 
Menurut protean Sikap karir, yang terstruktur secara dinamis; dan 
terbentuk secara independen dari organisasi Individu bekerja, karyawan berfokus 
pada kesuksesan karir yang didasarkan pada nilai kerjanya sendiri dan 
pengalaman. Hal ini bisa dijelaskan dengan sikap self-directed (Inanc & Ozdilek, 
2016). Di sini, karyawan dimotivasi oleh berperilaku tepat untuk mencapai karir, 
sasaran dan prinsip pribadi. Masa jabatan karir lebih penting dibanding usia fisik. 
Agar sukses, individu harus melakukan penyesuaian yang diperlukan di dalam 
dirinya pengetahuan teknologi untuk pemahaman, dari keselamatan kerja hingga 
kemampuan kerja, dan dari karir organisasi. 
Sikap Boundaryless Career pertama kali disebutkan oleh Arthur (1994). 
Menurut (Inanc & Ozdilek, 2016), Sikap Boundaryless Career mengacu pada 
jalur karir individu yang berbeda dalam organisasi yang berbeda. Ini adalah 
tentang probabilitas tak terbatas dalam sebuah karir dan bagaimana mereka bisa 
mendapatkan keuntungan karena menyadari dan mengejar peluang ini.  
Arthur (1994), mendefinisikan Boundaryless Career sebagai lawan dari 
karir organisasi. Nama Boundaryless digunakan karena batas karier organisasi 
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rusak, seperti struktur hierarkis dan prinsip pengembangan karir (Cordeiro dan 
Albuquerque, 2017). Boundaryless Career muncul karena kecerdasan individu 
(individu sadar akan peran dan tugas yang diperlukan untuk pekerjaan itu), dan 
kecerdasan industri (individu sadar akan kondisi karir, kapan harus maju dan 
kapan berhenti dalam  posisinya) selalu berinteraksi (Inanc & Ozdilek, 2016). 
Pemeran karir dibentuk oleh kekuatan ekonomi, tetapi juga berpengaruh 
dengan kekuatan tersebut. Oleh karena itu, dia adalah produk dan produser dari 
lingkungan kerja di mana dia berpartisipasi, membalikkan logika karir tradisional 
yang memposisikan peran karir sebagai pasif terhadap lingkungan perubahan 
(Cordeiro dan Albuquerque, 2017). 
Cordeiro dan Albuquerque (2017), Boundaryless career menekankan 
banyak kemungkinan tidak terkait dengan satu karir organisasi yang diberikan dan 
tidak direpresentasikan dalam urutan yang teratur dan vertikal. Hal ini di dukung 
dari jaringan luar organisasi seperti keluarga dan hubungan pribadi yang 
mempunyai peran penting. 
Boundaryless career tidak melibatkan komitmen mereka terhadap suatu 
organisasi, bukan tetang beberapa perubahan Boundaryless Career terjadi sebagai 
akibat dari mengakhiri karir mereka karena ingin mengembangkan karir dalam 
sebuah organisasi (Inanc & Ozdilek, 2016). Ini terjadi karena ingin meninggalkan 
perusahaan secara sukarela atau terpaksa mengundurkan diri. Half (2007), 
mengatakan bahwa generasi Y banyak memiliki perubahan karir dan pekerjaan, 
berfokus pada kehidupan pribadi atau keluarganya, mendapatkan banyak 
pengetahuan melalui kemajuan teknologi, dan pendidikan yang lebih baik. 
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2. Dimensi Boundaryless Career 
Arthur et al. (2005), menggambarkan Boundaryless Career dalam dua 
dimensi, yaitu : mobilitas fisik dan mobilitas psikologis. 
a. Mobilitas Fisik  
Arthur (1994), mengemukakan bahwa mobilitas fisik menyeberang ke 
perusahaan yang berbeda dan/atau industri yang berbeda. Mobilitas Fisik 
dapat dikatakan tertarik untuk berpindah antar perusahaan yang berbeda 
(Cordeiro dan Albuquerque, 2017). Menurut Sullivan dan Arthur (2006), 
mobilitas fisik mengacu pada pekerjaan seseorang yang secara fisik berubah 
organisasi dan negara.  
Sumber motivasi bagi individu yang memiliki kecenderungan terhadap 
fisik mobilitas adalah gaji, status, promosi, dan kebutuhan untuk mendapat 
perhatian, bukan ketergantungan pada pekerjaan (Inanc & Ozdilek, 2016). 
Agar individu menjadi lebih berkomitmen terhadap tempat kerja, organisasi 
harus terbuka terhadap inovasi dan perubahan(Inanc & Ozdilek, 2016). Hal itu 
akan menjadi penghalang bagi karyawan yang ingin melakukan mobilitas 
fisik.  
b. Mobilitas Psikologi 
Mobilitas psikologis mengacu pada konsep keterbatasan dalam pikiran 
seorang karyawan (Sullivan & Arthur, 2006). Seorang individu mungkin 
menunjukkan sikap karir tanpa batas psikologis jika individu tersebut ingin 
mengubahnya. Dukungan dari jaringan internal atau eksternal, jika ada 
peluang karir baru untuk dieksplorasi, dan jika organisasi memungkinkan 
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mobilitas horisontal di dalam perusahaan (Clarke, 2009) dalam (Inanc & 
Ozdilek, 2016). Namun, seorang individu mungkin terus bekerja di organisasi 
yang sama meskipun mempuyai sikap Boundaryless Career. 
Menurut Cordeiro dan Albuquerque (2017), Mobilitas Psikologi adalah 
Sikap umum bekerja di luar batas-batas organisasi, menyajikan minat dalam 
berinteraksi dengan orang-orang dari luar organisasi dan memiliki pengalaman 
kerja dan pembelajaran baru yang konstan. 
Menurut Briscoe, Hall, & Frautschy DeMuth (2006), pengukuran skala 
Boundaryless Career dapat di lihat dari dua dimensi, yaitu: 
a. Boundaryless Mindset 
Boundaryless mindset menavigasi kerja yang berubah dengan 
memberlakukan karir yang dicirikan oleh tingkat yang berbeda dari gerakan 
fisik dan psikologis (Sullivan & Arthur, 2006). Terkait dengan pengertian 
batas-batas psikologis, aktor karier akan bervariasi dalam sikap yang mereka 
pegang memulai dan mengejar hubungan yang terkait dengan pekerjaan lintas 
batas-batas organisasi (Briscoe et al., 2006). Jadi seseorang dengan sikap 
Boundaryless mindset akan menuju hubungan kerja yang nyaman melintasi 
batas-batas organisasi, bahkan antusias dalam menciptakan dan 
mempertahankan hubungan aktif di luar batas-batas organisasional. 
b. Mobility Preference 
Mobility Preference mempunyai keinginan berpindah tempat kerja 
tetapi mereka masih ingin bekerja pada pekerjaan yang pertama (Briscoe et 
al., 2006). Jika perusahaan menyediakan apa yang mereka butuhkan, mereka 
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masih ingin tetap tinggal di perusahaan tersebut. Mereka akan nyaman jika 
dekat dengan lingkunganya, misalnya dengan teman kerja atau pun atasannya. 
Dalam mobility preference ini mereka juga bisa bekerja dalam satu organisasi 
meskipun karirnya ideal (Briscoe et al., 2006). 
2.1.3. Kepuasan kerja 
1. Pengertian Kepuasan kerja 
Elton Mayo adalah orang pertama yang mengembangkan konsep 
kepuasan kerja melalui studi di pabrik Hawthorne Western Electric Company di 
Chicago pada akhir tahun 1920an dan awal 1930an. Hasilnya menunjukkan 
bahwa emosi karyawan dapat mempengaruhi perilaku kerja mereka. Penyebab 
utama kepuasan kerja dan produktivitas karyawan adalah hubungan sosial dan 
faktor psikologis (Robbins, Stephen, dan Judge, 2013) 
Kepuasan kerja adalah media yang kuat untuk kesejahteraan orang secara 
keseluruhan dan ini merupakan mindside yang baik tentang niat atau keputusan 
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. 
Mathis dan Jackson (2006) dalam  (Nurhasan, 2013) mendefinisikan 
kepuasan kerja adalah keadaan secara emosional positif yang merupakan hasil 
dari evaluasi pengalaman kerja seseorang. Pendapat tersebut searah dengan 
Robbins, Stephen, dan Judge (2013), Kepuasan kerja bisa didefinisikan sebagai 
suatu perasaan positif mengenai pekerjaan seseorang yang merupakah hasil dari 
evaluasi karakteristiknya.  
Luthans (2011), mengatakan kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi 
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka dapat memberikan hal yang 
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dinilai penting. Dengan kepuasan kerja seorang karyawan dapat merasakan 
pekerjaannya apakah menyenangkan atau sebaliknya (Bangun, 2012). 
Kepuasan kerja yaitu apabila pekerjaan memberikan hal-hal penting 
terhadap perasaan karyawan maka dapat dikatakan karyawan tersebut merasakan 
kepuasan terhadap pekerjaannya. Kepuasan adalah perasaan yang nyaman dan 
perasaan yang positif akan menunjukkan bahwa seorang karyawan sudah terkait 
dengan pekerjaannya, apabila adanya perasaan negatif yang di dapat maka 
seorang karyawan akan merasakan ketidakpuasan dalam dirinya (Nurhasan, 
2013). Kepuasan tersebut dapat diperoleh dari pengalaman emosional, lingkungan 
kerja dan hubungan dengan atasan atau bawahan serta rekan kerja. 
Menurut Gibson (2009), kepuasan kerja dikenal sebagai ekspresi individu 
kesejahteraan pribadi terkait dengan melakukan pekerjaan yang dibutuhkan. Pada 
dasarnya kepuasan kerja adalah suatu hal yang lebih bersifat individual,  karena 
setiap individu memiliki tingkat kepuasan tersendiri. Hal ini sesuai dengan 
persepsi yang berlaku dalam diri setiap individu (Nurhasan, 2013). Sikap 
individual sangat berpengaruh terhadap kepuasan karyawan. 
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyenangkan atau 
sebaliknya pada diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun 
dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan seperti 
upah atau gaji yang diterima, kesempatan mengembangkan karir, hubungan 
dengan rekan kerja, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi 
perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan 
dirinya sendiri seperti umur, kondisi kesehatan kemampuan, dan pendidikan. 
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Sebagai dasar untuk mengembangkan teori kepuasan kerja banyak 
dikembangkan dari teorinya A. Maslow dan F. Herzberg. Terdapat tiga teori 
tentang kepuasan kerja, antara lain:  
a. Teori Ketidaksesuaian 
Teori tersebut pertama kali dikemukakan oleh Porter (1961), 
mendefinisikan: “kepuasan kerja is the defference between how much of 
something there should be and how much there”is now”. Definisi tersebut 
menjelaskan bahwa setiap orang menginginkan agar sejumlah pekerjaan yang 
telah diberikan kepada pemberi kerja akan dihargai sebesar yang diterima oleh 
kenyataannya.  
Seseorang yang puas bila tidak ada selisih antara situasi yang 
diinginkan dengan yang sebenarnya diterima. Dengan kata lain jumlah yang 
disumbangkan ke pekerjaannya bila dikurang dengan apa yang diterima secara 
kenyataan hasilnya adalah nol, maka dapat dikatakan pekerjaan tersebut 
memberikan kepuasan kerja dan semakin besar kekurangan atau selisih dari 
pengurangan tersebut, semakin besar ketidakpuasan (Nurhasan, 2013). 
b. Teori Keadilan 
Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Zaleznik (1958), selanjutnya 
dikembangkan oleh Adams (1963) dalam (Nurhasan, 2013). Teori ini untuk 
seseorang yang merasa  puas atau tidak puas atas suatu situasi yang tergantung 
pada perasaan adil (equity) atau tidak adil (inequity). Perasaan ini didapatkan 
dengan cara membandingkan dirinya terhadap orang lain pada tingkat dan 
jenis pekerjaan yang sama, pada tempat yang sama maupun berbeda.  
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c. Teori Dua Faktor;  
Teori ini pertama kali dicetuskan oleh Frederick Herzberg (1959) dalam 
(Robbins & Judge, 2015). Dalam teori ini, karakteristik pekerjaan dapat 
dikelompokkan menjadi dua kategori, yang satu dinamakan “dissatisfier” atau 
“Hygiene factors” dan yang lain dinamakan “satisfier” atau “motivators”. 
Faktor kepuasan (satisfaction), termasuk faktor ini ialah faktor-faktor 
pendorong bagi prestasi dan semangat kerja, antara lain, prestasi 
(achievement), pengakuan (recognition), pekerjaan itu sendiri (work it self), 
tanggung jawab (responsibility), dan kemajuan (advancement).  
Faktor Motivator dikatakan faktor pemuas karena dapat memberikan 
kepuasan kerja seseorang dan juga dapat meningkatkan prestasi para pekerja, 
tetapi faktor ini tidak dapat menimbulkan ketidakpuasan bila hal itu tidak 
terpenuhi. Faktor ketidakpuasan (dissatisfaction), biasa juga disebut Hygiene 
factor. Pemeliharaan merupakan faktor yang bersumber dari ketidakpuasan 
kerja. Faktor-faktor tersebut, antar lain kebijakan dan administrasi perusahaan 
(company policy and administration), pengawasan (supervision), penggajian 
(salary), hubungan kerja (interpersonal relation), kondisi kerja (working 
condition), keamanan kerja (job security), dan status pekerjaan (job status). 
2. Dimensi Kepuasan kerja 
Robbins & Judge (2015), mengatakan dimensi kepuasan kerja yang 
mewakili karakteristik paling penting dari sebuah pekerjaan tentang karyawan 
yang memiliki respon afektif, yaitu : 
a. Pekerjaan itu sendiri (Works it self) 
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Sejauh mana pekerjaan yang ada dalam organisasi merupakan tugas 
yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima 
tanggung jawab. Pekerja mengharapkan memperoleh pekerjaan yang menarik 
dan menantang dalam organisasi tempatnya bekerja. 
b. Upah (Pay)  
Jumlah gaji yang telah diterima dan sejauh mana ini dipandang 
sebagai keadilan sesama orang lain di dalam organisasi. Indikator yang 
menjadi imbalan yang pantas adalah:  
1) Gaji yang untuk kebutuhan hidup pribadi dan keluarga. 
2) Gaji yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan. 
3) Gaji yang didasarkan pada ilmu pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan pribadi masing-masing. 
4) Imbalan yang diterima jika realisasi prestasi kerja melampaui standar 
prestasi kerja atau sistem insentif finansial.  
5) Gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji pegawai organisasi lain 
pada jabatan atau pekerjaan yang sama. 
c. Peluang promosi (Promotion opportunities)  
Peluang promosi ini memungkinkan untuk menaikkan jabatan 
pekerjaan. Karyawan menginginkan adanya praktik promosi secara adil, 
dengan adanya promosi bisa memberikan kesempatan untuk pertumbuhan 
pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang tinggi. 
d. Pengawasan (Supervision) 
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Pengawasan dilakukan supervisor untuk memberikan bantuan teknis 
dan dukungan perilaku. Luthans (2011), menjelaskan bahwa selain pengaruh 
seorang teman dalam satu pekerjaan, juga mempunyai pengaruh atasan pada 
kepuasan kerja, seperti perhatian atasan pada tingkat kesejahteraan pegawai 
atau karyawan, bimbingan dan bantuan ketika melaksanakan setiap pekerjaan, 
komunikatif, serta mau melibatkan diri dalam setiap pekerjaan untuk 
menciptakan kepuasan kerja. 
e. Rekan kerja (Coworkers) 
Sejauh mana sesama pekerja dalam organisasi saling mendukung 
dalam setiap pekerjaan. Terdapat beberapa tenaga kerja yang dalam 
menjalankan pekerjaannya telah memperoleh masukan dari tenaga kerja lain. 
Hubungan antara pekerja dalam organisasi merupakan hubungan 
ketergantungan satu pihak yang berbentuk fungsional. Hubungan secara 
keseluruhan didasarkan pada keterkaitan antara pribadi yang mencerminkan 
sikap dasar dan nilai-nilai yang sama, misalnya keduanya mempunyai 
pandangan hidup yang serupa. 
3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan kerja 
Mangkunegara (2013), mengemukakan terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu : 
a. Faktor pegawai, yaitu mencakup kondisi kecerdasan (IQ), kecakapan 
khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman 
kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap 
kerja 
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b. Faktor pekerjaan, yaitu mencakup jenis pekerjaan, struktur organisasi, 
pangkat (golongan), Kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 
kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja 
Umar (2010) dalam Nurhasan (2013), menyebutkan faktor-faktor yang 
menentukan kepuasan kerja diantaranya adalah : 
a. Gaji/imbalan, merupakan simbol dari pencapaian (achievement), 
keberhasilan dan pengakuan/penghargaan. Kepuasan kerja sangat 
dipengarhi oleh gaji /imbalan.  
b. Kondisi kerja, kondisi kerja yang buruk akan menimbulkan keengganan 
kerja, seperti ruang kerja yang sempit, panas, yang cahaya lampunya 
menyilaukan mata. Karyawan tidak akan nyaman dengan keeadaan 
tersebut da akan selalu mencari alasan untuk keluar ruangan. jadi, 
kondisi kerja yang baik dan nyaman harus di ciptakan di perusahaan. 
Kepuasan karyawan saat adanya kebutuhan-kebutuhan fisik tersebut 
terpenuhi. 
c. Hubungan kerja, Hubungan kerja dengan teman kerja adalah hubungan 
yang tergantung satu sama lain yang bersifat fungsional. Kepuasan 
kerja yang ada pada pekerja akan timbul dalam jumlah tertentu, berbeda 
dalam satu ruangan kerja, sehingga mereka dapat saling berbicara 
(kebutuhan sosial terpenuhi). Sedangkaninteraksi kerja dengan atasan 
untuk mengetahui sejauh mana atasan membantu karyawan untuk 
memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi mereka. 
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3.1.4. Motivasi kerja  
1. Pengertian Motivasi kerja 
Motivasi berasal dari kata motif (motive), yang berarti dorongan. Menurut 
arti katanya, motivasi atau motivation berarti pemberian motif. Penimbulan motif 
atau hal yang menimbulkan dorongan atau motivasi dapat pula diartikan sebagai 
faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. Menurut 
Mathis, R.L (2006), mengatakan, motivasi merupakan keinginan di dalam diri 
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan sautu tindakan.  
Motivasi digunakan untuk pencapaian atau melakukan suatu tujuan yang 
di timbul dari dalam hati seseorang (Prasetyo et al., 2016). Motivasi adalah 
proses-proses psikologis yang menyebabkan kegigihan, stimulasi, dan arahan 
terhadap suatu aktivitas yang dilakukan secara sukarela yang diarahkan pada suatu 
tujuan (Kreitner, 2014). Untuk mempengaruhi perilaku dan kinerja manusia, 
motivasi menjadi salah satu faktor yang paling penting (Fauziah et al., 2015). 
Motivasi yaitu dorongan yang timbul pada diri seseorang yang secara 
sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan untuk pencapaian tujuan 
tertentu. Menurut Hasibun (2006:141), adanya motivasi penting karena 
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku seseorang agar bisa bekerja 
dengan giat dan antusias untuk pencapaian hasil yang optimal. 
Motivasi adalah suatu faktor paling penting yang mempengaruhi perilaku 
dan kinerja manusia (Fauziah et al., 2015). Fauziah et al. (2015), menggambarkan 
motivasi sebagai sesuatu yang memberi energi kepada individu untuk mengambil 
tindakan dan yang berkaitan dengan pilihan-pilihan yang dibuat individu sebagai 
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bagian dari tujuan mereka yaitu perilaku berorientasi. Fauziah et al. (2015), 
motivasi adalah intensitas seseorang, arahan dan kegigihan upaya untuk mencapai 
tujuan tertentu. Seorang karyawan melakukan pekerjaanya untuk mencapai tujuan. 
Motivasi sebagai keinginan untuk mengerahkan upaya peningkatan kerja, menuju 
yang diinginkan organisasi, dan dikondisikan oleh kemampuan usaha guna 
memenuhi beberapa kebutuhan seseorang. 
Hasibun (2014:219), menyatakan motivasi adalah menciptakan kegairahan 
kerja seseorang untuk pemberian daya penggerak, supaya karyawan ingin bekerja 
sama dan bekerja efektif serta terintergrasi dengan segala daya upayanya untuk 
mencapai kepuasan. Seseorang  dapat termotivasi untuk melakukkan usaha-usaha 
yang dapat menyebabkan seseorang atau sekelompok orang tertentu untuk 
bergerak menjalankan kegiatan karena memiliki tujuan yang akan dikehendaki 
dan mendapat kepuasan kerja. 
 Manullang (2001:193), mendefinisikan motivasi adalah keseluruhan 
proses pemberian motif  bekerja pada karyawan sedemikian rupa sehingga mereka 
mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi agar efesien dan 
ekonomis. Untuk mencapai kinerja yang maksimal harus memperkuat kinerja 
karyawan dengan meningkatkan situasi kerja agar sikap mental pegawai menjadi 
positif.  
2. Tujuan Motivasi kerja 
Menurut Robbins & Judge (2015:127), kekuatan (intensity) 
menggambarkan seberapa kerasnya seseorang dalam berusaha, suatu arahan 
(direction) yang memberikan keuntungan bagi organisasi, ketekunan (persistence) 
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mengukur berapa lama seseorang dapat mempertahankan upayanya. Para individu 
yang termotivasi akan bertahan cukup lama dengan pekerjaannya untuk mencapai 
tujuan mereka.  
Menurut Nawawi (2001:79), tujuan pemberian motivasi untuk: 
a. Menciptakan gairah dan semangat kerja karyawan 
b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
c. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan aryawan perusahaan 
d. Meningkatkan produktifitas karyawan 
e. Mengefektifkan pengadaan karyawan 
f. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan. 
3. Prinsip-prinsip Motivasi kerja 
Dalam memotivasi karyawan terdapat beberapa prinsip yang harus di 
perhatikan, yaitu (Mangkunegara, 2013:97): 
a. Prinsip Partisipasi 
Seorang karyawan harus berkesempatan untuk berpartisipasi dalam 
menentukan tujuan yang akan di capai oleh pemimpin atau perusahaan. 
b. Prinsip Komunikasi 
Adanya komunikasi antara pemimin dan karyawan itu juga sangat 
perlu. Komunikasi berhubungan dengan cara pencapaian tugas,  adanya 
informasi yang baik, maka karyawan akan lebih mudah dimotivasi. 
c. Prinsip Mengakui Andil Bawahan 
Karyawan bisa mudah termotivasi, jika atasan mengakui keandilan 
karyawannya untuk mencapai suatu tujuan perusaan.  
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d. Prinsip Pendelagasian Wewenang 
Karyawan akan termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan 
pemimpin atau perusahaan, jika atasan memberikan wewenang atau 
otoritas sewaktu-waktu pada karyawan untuk mengambil keputusan 
pada pekerjaan yang dilakukan. 
e. Prinsip Memberi Perhatian 
Saat atasan memberi perhatian yang di inginkan karyawannya, maka 
karyawan tersebut kana mudah untuk diberi motivasi.  
Jadi seorang pemimpin akan lebih mudah memberikan motivasi kepada 
karyawannya jika melalukan prinsip-prinsip motivasi tersebut. Hal ini dilakukan 
agar apa yang menjadi tujuan perusahaan dapat terlaksanakan dengan baik dan 
benar oleh karyawan yang telah mendapatkan motivasi tersebut. 
4. Motivasi Herzberg 
Teori Dua Faktor yang terkenal dari Frederick Herzberg telah 
memperkenalkan hal yang sederhana namun khas faktor motivasi karyawan 
(Fauziah et al., 2015). Herzberg dalam Robbins & Judge (2015:130), menjelaskan 
bahwa terdapat dua jenis faktor untuk mendorong karyawan berusaha mencapai 
kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor tersebut yaitu 
faktor motivator (faktor intrinsik) dan faktor hygiene (faktor ekstrinsik). 
a. Motivasi Instrinsik/Faktor Motivator 
Faktor pertama dalam teori Herzberg’s dual-faktor theory of kepuasan 
kerja and motivation satisfier. Menurut Siagian (2012), motivasi instrinsik 
bersumber dari dalam individu. Motivasi instriksik menghasilkan tujuan 
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organisasi maupun tujuan individu dimana keduanya dapat terpuaskan 
(Dharmayati, 2016). Motivasi intrinsik memiliki hubungan yang erat dengan 
komitmen (Hidayat & Tjahjono, 2015) dalam (Dharmayati, 2016). Sedangkan 
motivasi intrinsik adalah tercipta dari dalam diri pekerja sebagai pendorong 
kerja pada individu tersebut, yang berupa kesadaran mengenai pentingnya 
pekerjaan yang dilaksanakan (Nawawi, 2001).  
Motivasi intrinsik muncul melalui diri individu sendiri berdasarkan 
kemauanya sendiri tanpa ada paksaan atau dorongan orang lain. Motivasi 
instrinsik merupakan motivasi untuk mendorong seseorang mencapai atau 
mendapatkan berprestasi yang bersumber dalam diri individu tersebut. (Risqi 
et al., 2016). Indikator-indikator motivasi instrinsik Teori Dua Faktor 
Herzberg menurut Robbins dan Mary C. (2010), antara lain : 
1) Prestasi Pekerjaan (Job Achievement) 
Hasibun (2014:160), prestasi kerja merupakan suatu hasil 
pekerjaan yang dicapai karyawan atas tugas-tugasnya dengan kecakapan, 
usaha dan kesempatan.  
2) Pengakuan (Recognition) 
Menurut Siagian (2012:290), dengan bsar kecilnya usaha yang 
dilakukan karawan atas kerjanya, pimpinan harus memmberikkan 
peryataan dan pengakuan atas prestasi yang dilaukan karyawannya. 
Pengakuan tersebut bisa dilakukan dengan cara sebagai berikut: 
a. Saat ada karyawan tersebut, pimpinan sebaiknya langsung 
menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya 
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b. Surat penghargaan 
c. Memberikan uang tunai sebagai hadiah 
d. Memberikan medali dan surat penghargaan 
e. Menaikkan gaji karyawan 
3) Pekerjaan itu sendiri (The work itself)  
Menurut Siagian (2012:290) berat ringannya tantangan yang 
dirasakan karyawan dari pekerjaannya merupakan pekerjaan itu sendiri. 
Pimpinan membuat usaha-usaha yang nyata dan meyakinkan, sehingga 
karyawan akan mengerti pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan 
berusaha menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan mereka, serta 
mengusahakan agar setiap bekerja sudah tepat dalam pekerjaannya. 
4) Tanggung jawab (Responbility) 
Menurut Siagian (2012:290), besar kecilnya tanggung jawab yang 
diberikan kepada karyawan. Pimpinan harus menghindari supervise yang 
ketat, dengan membiarkan karyawan bekerja sendiri dan menerapkan 
prinsip partisipasi. Karena ini bisa membuat karyawan sepenuhnya 
merencanakan dan melaksanakan atas pekerjaannya. 
5) Pengembangan potensi individu (Advancement) 
Menurut Siagian (2012:290) pengembangan potensi individu 
adalah besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja berpeluang maju dalam 
pekerjaannya seperti naik pangkat. Pimpinan dapat memulainya dengan 
melatih karyawannya untuk bertanggung jawab pada pekerjaannya. Bila 
ini sudah dilakukan, pemimpin memberi rekomendasi tentang karyawan 
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yang siap untuk pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim 
mengikuti pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
b. Motivasi Ekstrinsik 
Faktor kedua dalam teori Herzberg’s dual-faktor theory of kepuasan 
kerja and motivation satisfier adalah faktor ekstrinsik (faktor hygiene) 
merupakan daya dorong yang bersumber dari luar diri seseorang, seperti dari 
organisasi tempatnya bekerja(Dharmayati, 2016). Motivasi ekstrinsik adalah 
dorongan untuk berkerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai 
individu berupa suatu kondisi yang mengharuskannya melakukan pekerjaan 
secara maksimal (Nawawi, 2001).  
Manullang (2001), menyatakan perusahaa akan sulit menarik 
karyawan-karyawan yang baik dan kesulitan meningkatkan, jika perusahaan 
memberikan kondisi kerja seperti gaji, tunjangan dan keselamatan kerja yang 
tidak mencukupi parra karyawan. 
Indikator-indikator motivasi ekstrinsik Teori Dua Faktor Herzberg 
menurut Robbins dan Mary C. (2010), sebagai berikut : 
1. Kondisi kerja (Work condition) 
Menurut Mangkunegara (2013:105), untuk mempengaruhi kepuasan 
kerja dan pencapaian produktivitas kerja, kondisi kerja dalam perusahaan 
juga penting untuk diterapkan, misalnya aspek fisik kerja, psikologis 
kerja dan peraturan kerja. Pimpinan dapat berperan dalam berbagai hal 
agar keadaan masing-masing karyawan menjadi lebih sesuai. 
2. Gaji (Salaries) 
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Siagian (2012:290), mengungkapkan gaji merupakan bentuk pembayaran 
atau sebuah hak yang diberikan oleh perusahaan atau instansi kepada 
pegawai atau karyawannya atas perkerjaan yang telah dilakukan. 
3. Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan (company policy and 
administrasion) 
Siagian (2012:290), mengungkapkan kebijaksanaan dan administrasi 
perusahaan adalah tingkat kesesuaian yang dirasakan karyawan terhadap 
semua kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam perusahaan.  
4. Hubungan antar pribadi (Interpersonal relation)  
Siagian (2012:290), mengungkapkan bahwa hubungan antar pribadi 
merupakan tingkat kesesuaian yang dirasakan dalam berinteraksi antar 
rekan kerja atau dengan pimpinannya.  
5. Kualitas supervisi (Quality supervisor) 
Menurut Siagian (2012:290), kualitas supervisi merupakkan tingkat 
kewajaran supervisi yang dirasakan oleh karyawannya 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Sebelum penulis melakukan penelitian, penulis mempelajari dan membaca 
dahulu penelitian sebelumnya yang  dilakukan oleh peneliti sebelumnya, untuk 
menjaga keaslian penelitian, maka dapat dibandingkan dengan penelitian-
penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan variabel penelitian tersebut, 
peelitian terdahulu sebagai berikut : 
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a. Boundaryless Career pada karyawan Generasi X dan Generasi Y 
Inanc & Ozdilek (2016), dalam penelitiannya tentang variabel 
Boundaryless Career Generasi Y bisa dibangun oleh nilai kerja. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif yang kuisionernya diisi secara online dengan 
jumlah sampel 203 mahasiswa pendidikan tinggi di Ankara, Turki.  
Dalam penelitian Lyons & Schweitzer (2012), mengatakan bahwa 
terdapat perbedaan antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y. 
Boundaryless Career pada mobilitas pekerja dan mobilitas organisasi 
signifikan lebih tinggi generasi Y dari pada generasi X. Penelitian ini diujikan 
pada 3.007 orang Kanada secara acak yang bekerja maupun yang sudah 
pensiun. Metode yang digunakan adalah kuantitatif yang kuesionernya diisi 
secara online. 
Cordeiro dan Albuquerque (2017) mengkaji tentang Boundaryless 
Career bisa terjadi karena karateristik demografi dan profesional pada 
generasi Y, menghasilkan bahwa generasi Y memiliki Boundaryless Career 
yang yang tinggi. Penelitian ini diujikan pada 2.376 orang Brazil bersifat 
diskriptif dan menggunakan metode kuantitatif dengan analisis Cluster dan 
Tes Chi-Square dan pengisain kuesionernya secara online.  
b. Kepuasan Kerja pada karyawan Generasi X dan Generasi Y  
Penelitian Oktariani et al. (2017),terdapat perbedaan antara karyawan 
generasi X dan karyawan generasi Y. Pada karyawan generasi X memiliki 
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibanding karyawan generasi Y. Penelitian 
dengan sampel 132 karyawan Bank Mandiri (kantor wilayah) Palembang 
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terdiri 60 karyawan generasi X dan 72 Generasi Y. Menggunakan metode 
kuantitaf dengan analisis regresi berganda. 
Dalam penelitian Nurhasan (2017), kepuasan karyawan dideskripsikan 
melalui dimensi: pekerjaan itu sendiri, bayaran, promosi jabatan, pengawasan 
dan rekan kerja. Dari dimensi diatas hanya promosi jawaban yang nilainya 
rendah pada Generasi Y. Karena Generasi Y menginginkan adanya jenjang 
karir yang jelas dan dapat meningkatkan prestise kerjanya dengan mengisi 
suatu jabatan tertentu. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif dan 
verifikatif, dengan jumlah sampel adalah semua karyawan generasi-Y yang 
bekerja pada Perguruan Tinggi yang ada di Kabupaten Garut dengan 132 
responden. Teknik sampling melalui pendekatan sampel jenuh atau sensus. 
Data yang dikumpulkan  melalui wawancara, kuesioner dan survey. Analisis 
data yang digunakan dengan pendekatan statistik path analysis dibantu 
software SPSS 20.0. 
Socorro et al. (2017), menguji empat variabel terhadap kepuasan 
kerja, yaitu: partisipasi dalam pengambilan keputusan, pemberdayaan 
karyawan, penghargaan dan pengakuan, lingkungan ditempat kerja. Faktor 
yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah partisipasi dalam 
pengambilan keputusan dan pemberdayaan karyawan. Penelitian ini juga 
menunjukan dalam kepuasan kerja Generasi X dan Generasi Y tidak ada 
perbedaan yang signifikan antara generasi X dan Generasi Y. 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan responden 
135 karyawan dapartement layanan pembayaran di Lembaga Keuangan di 
Thailand. Menggunakan teknik non-probability random sampling, analisis 
data yang digunakan t-test, korelasi, dan regresi berganda.  
c. Motivasi Kerja pada karyawan Generasi X dan Generasi Y 
Penelitian Prasetyo et al. (2016), menguji mengenai motivasi 
instrinsik dan ekstrinsik pada karyawan generasi Y di kota Semarang. Hasil 
yang diperoleh dari penelitian ini menyatakan bahwa dari motivasi instrinsik 
dan motivasi ekstrinsik  mempengaruhi perilaku kerja pada karyawan generasi 
Y di kota Semarang. 
Dalam penelitian Kian & Yusoff (2014), mengungkapkan bahwa baik 
karyawan generasi X dan generasi Y menunjukkan terdapat perbedaan dalam 
faktor motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik. Penelitian ini menentukan faktor 
motivasi untuk karyawan Generasi X dan Generasi Y di industri listrik dan 
elektronik di Malaysia. Pendekatan kuantitatif dengan metode kuesioner self-
administered telah digunakan untuk data koleksi penelitian ini. Responden 
yang digunakan dalam penelitian ini sejumlah 124 responden berdasarkan 
sampel Cluster berpartisipasi dalam penelitian ini. Studi ini mengungkapkan 
bahwa baik karyawan generasi X dan generasi Y menunjukkan terdapat 
perbedaan dalam faktor Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik mereka.  
Selain itu Jang (2008), telah menyimpulkan bahwa terdapat perbedaan 
antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y. Karyawan Generasi Y 
tampaknya lebih termotivasi oleh motivasi ekstrinsik daripada karyawan 
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generasi X. Sampel untuk penelitian ini terdiri dari karyawan nonsupervisory 
yang bekerja di dua hotel industri yang terletak di Dallas, Texas. Mereka lebih 
cenderung meninggalkan pekerjaan mereka ketika perusahaan lain 
memberikan faktor ekstrinsik yang lebih baik seperti gaji dan tunjangan. 
2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana teori-
teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan didefinisikan sebagai suatu 
permasalahan (Sekaran, 2006:19). Penelitian ini akan menguji bedakan 
Boundaryless Career, Kepuasan kerja dan Motivasi kerja antara karyawan 
generasi X dan generasi Y. Dalam penelitian ini ingin menguji apakah karyawan 
generasi X dan generasi Y memiliki perbedaan dan lebih tinggi mana antara 
karyawan generasi X dan generasi Y. 
  
2.4. Hipotesis  Penelitian 
Hipotesis adalah suatu jawaban permasalahan sementara yang bersifat 
dugaan dari suatu penelitian. Dugaan ini harus dibuktikan kebenarannya melalui 
data empiris (fakta). Fakta-fakta dari hasil penelitian lapangan akan mendukung 
hipotesis apakah terbukti atau tidak. 
a. Ada perbedaan Boundaryless Career antara karyawan Generasi X dan 
Generasi Y  
Penelitian Inanc & Ozdilek (2016), Generasi Y mahasiswa pendidikan 
tinggi  di Ankara, Turki pada nilai kerja instrumental (gaji, jam kerja, 
keamanan, manfaat, dan kondisi kerja) tidak berpengaruh terhadap mobilitas 
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fisik dan psikologis mereka. Di sisi lain, nilai kerja kognitif (tanggung jawab, 
kemajuan, prestasi, pengaruh, minat, umpan balik, kerja yang berarti, 
penggunaan kemampuan, kemandirian, perusahaan, status, dan kontribusi 
terhadap masyarakat) dan nilai kerja afektif (hubungan dengan supervisor, 
rekan kerja, pengakuan, harga diri, dan kesempatan untuk berinteraksi dengan 
orang) memiliki pengaruh langsung pada mobilitas psikologis mereka, namun 
tidak berpengaruh pada mobilitas fisik mereka. Jadi, nilai kerja pada siswa 
tidak berpengaruh pada aspek mobilitas fisik sikap karir mereka. Generasi Y 
akan memilih mobilitas fisik jika atasan tidak bisa bekerja sama dengan 
mereka atau lebih lepatnya tidak bisa memenuhi kebutuhannya.  
Dalam penelitian Lyons & Schweitzer (2012), mengatakan bahwa 
Boundaryless Career pada mobilitas pekerja dan mobilitas organisasi 
signifikan lebih tinggi generasi Y dari pada generasi X. Penelitian ini diujikan 
pada 3.007 orang Kanada secara acak yang bekerja maupun yang sudah 
pensiun. Metode yang digunakan adalah kuantitatif yang kuesionernya diisi 
secara online. 
Dengan demikian penelitian diatas mendasari untuk memunculkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H1 :  Ada perbedaan rata-rata Boundaryless Career antara  
karyawan Generasi X dan  generasi Y 
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b. Ada perbedaan Kepuasan Kerja antara karyawan Generasi X dan 
Generasi Y  
Penelitian Oktariani et al. (2017), pada generasi X memiliki kepuasan 
kerja yang lebih tinggi dibanding generasi Y, dapat dilihat dari karakter gaji, 
usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan. Sedangkan Generasi Y baik laki-laki 
maupun perempuan dengan kesamaan perbandingan kepuasan kerja yang 
diterima memiliki cara pandang dan penilaian yang berbeda untuk memiliki 
rasa kepuasan kerja.  
Krisbiyanto (2013) dalam Nurhasan (2013), mencoba mengungkap 
harapan-harapan generasi-Y dalam pekerjaannya meliputi: Fleksibiltas Dalam 
hal jam, tempat kerja, kompensasi dan benefit serta penggunaan social media. 
Comradery, Apakah rekan kerja cuma sekedar rekan kerja atau “sohib” kerja. 
Mentorshi, Generasi Y melakukan pencarian dan membutuhkan suatu 
tuntunan yang bersahabat. Growth, Apakah suatu perusahaan telah 
memberikan kesempatan untuk perkembangan karir?. Praise, Generasi Y juga 
membutuhkan suatu pujian yang tulus. A Cool Boss, Generasi Y 
membutuhkan seorang boss yang “asik dan cool” yang memiliki sikap lebih 
sebagai teman dari pada boss yang figure-nya sekedar memiliki pola otoritas 
jabatan. 
Socorro et al. (2017), menguji empat variabel terhadap kepuasan kerja, 
yaitu : partisipasi dalam pengambilan keputusan, pemberdayaan karyawan, 
penghargaan dan pengakuan, lingkungan ditempat kerja. Faktor yang paling 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah partisipasi dalam pengambilan 
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keputusan dan pemberdayaan karyawan. Penelitian ini juga menunjukan 
dalam kepuasan kerja Generasi X dan Generasi Y tidak ada perbedaan yang 
signifikan antara generasi X dan Generasi Y. 
Dengan demikian penelitian diatas mendasari untuk memunculkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Ada perbedaan rata-rata Kepuasan kerja antara karyawan 
Generasi X dan Generasi Y 
c. Ada perbedaan Motivasi Kerja antara karyawan Generasi X dan 
Generasi Y 
Penelitian Prasetyo et al. (2016), menguji mengenai motivasi instrinsik 
dan ekstrinsik pada karyawan generasi Y di kota Semarang. Hasil yang 
diperoleh dari penelitian ini menyatakan bahwa dari motivasi instrinsik dan 
motivasi ekstrinsik  mempengaruhi perilaku kerja pada karyawan generasi Y 
di kota Semarang. Berdasarkan hasil penelitian gaji dan jenjang karir menjadi 
motivasi utama bagi generasi Y di kota Semarang. Sampel dalam penelitian ini 
adalah pekerja yang lahir pada tahun 1981-1994 yang merupakan tahun 
kelahiran generasi Y. Partisipan dipilih dengan teknik purposive sampling. 
Data yang diperoleh, kemudian dikumpulkan untuk diolah secara sistematis.  
Dalam penelitian Fauziah et al. (2015), menentukan faktor motivasi 
untuk karyawan Generasi X dan Generasi Y di industri Listrik dan Elektronik 
di Malaysia. Pendekatan kuantitatif dengan metode kuesioner self-
administered telah digunakan untuk data koleksi penelitian ini. Responden 
yang digunakan dalam penelitian ini sejumlah 124 responden berdasarkan 
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sampel Cluster berpartisipasi dalam penelitian ini. Studi ini mengungkapkan 
bahwa baik karyawan generasi X dan generasi Y menunjukkan terdapat 
perbedaan dalam faktor motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik mereka.  
Responden karyawan Generasi X ditemukan memiliki kepuasan tinggi 
pada bekerja sendiri dan moderat kepuasan untuk Prestasi, Pengakuan, dan 
Promosi di bawah Faktor Intrinsik. Sementara pada faktor Ekstriksik kepuasan 
tinggi pada  kondisi kerja dan kebijakan perusahaan dan administrasi dan 
kepuasan moderat pada bayar dan manfaat.  Responden karyawan Generasi X 
ditemukan kepuasan moderat pada Promosi, Pengakuan, Prestasi dan sedikit 
kepuasan dalam Kerja Itu sendiri yang dikategorikan di bawah faktor Intrinsik. 
Sementara pada faktor Ekstriksik sementara cukup puas untuk Kondisi Kerja, 
Kebijakan Perusahaan dan Administrasi dan kepuasan moderat Gaji dan 
Manfaat. 
Selain itu Jang (2008), telah menyimpulkan bahwa karyawan Generasi 
Y tampaknya lebih termotivasi oleh motivasi ekstrinsik daripada karyawan 
generasi X. Mereka lebih cenderung meninggalkan pekerjaan mereka ketika 
perusahaan lain memberikan faktor ekstrinsik yang lebih baik seperti gaji dan 
tunjangan. Peelitian ini menunjukkan bahwa karyawan Generasi Y memiliki 
beban yang lebih berat kebutuhan dalam Motivasi Ekstrinsik dari pekerjaan 
mereka dibandingkan dengan generasi Y. Sampel untuk penelitian ini terdiri 
dari karyawan nonsupervisory yang bekerja di dua hotel industri yang terletak 
di Dallas, Texas. 
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Dengan demikian penelitian diatas mendasari untuk memunculkan 
hipotesis sebagai berikut : 
H3 : Ada perbedaan rata-rata faktor Motivasi Instrinsik antara 
karyawan Generasi X dan karyawan generasi Y 
H4 : Ada perbedaan rata-rata faktor Motivasi Ekstrisik antara 
karyawan Generasi X dan karyawan generasi Y 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.   Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang diperlukan untuk melaksanakan penelitian ini adalah bulan 
Oktober 2018 sampai bulan Desember 2018. Wilayah penelitian ini adalah 
karyawan generasi X yang rentan usianya usia 38 tahun sampai 58 tahun dan 
karyawan generasi Y yang rentan usiaya 23 tahun sampai 37 tahun pada karyawan 
bank nasional di Kabupaten Sragen. 
3.2.   Jenis Penelitian 
Penelitian adalah sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah 
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data 
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk 
menemukan jawaban atau pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang 
diteliti (Ferdinand, 2014:1).  
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dan bersifat deskriptif. 
Penelitian kuantitatif merupakan suaru proses menemukan pengetahuan yang 
menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai 
apa yang ingin diketahui. Statistik deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk 
memberikan gambaran atau deskripsi atas data yang dikumpulkan dalam 
penelitian (Ferdinand, 2014:9). 
Penelitian ini menggunakan analisis perbandingan rata-rata. Penelitian ini 
bertujuan melihat apakah ada perbedaan Boundaryless Career, Kepuasan kerja,   
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Motivasi Ekstrinsik, dan  Motivasi Instrinsik pada generasi X dan generasi Y  
ditempat kerja pada karyawan bank nasional di Kabupaten Sragen. 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian 
(Ferdinand, 2014:141). Menurut Sekaran (2006:121), populasi mengacu pada 
keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat yang ingin peneliti 
investigasi.  
Penelitian ini di lakukan dengan pengambilan data dari para responden. 
Data yang di ambil adalah dari sampel yang mewakili seluruh populasi. Maka 
sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul representative (mewakili). 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan  dengan rentang usia 23 sampai 58 
tahun pada karyawan bank nasional yaitu bank BRI, BNI, Bank Mandiri, Btpn, 
Danamon, Bank Jateng, Bank Jateng Syariah, dan Bptn Syariah  di Kabupaten 
Sragen. 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2005:116). Menurut Ferdinan, (2014:171), Sampel 
adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. Subset diambil 
karena dalam banyak kasus tidak mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi, 
oleh karena itu kita membentuk suatu perwakilan populasi yang disebut dengan 
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sampel. Sampel yang digunakan adalah karyawan bank nasional yaitu karyawan 
bank BRI, BNI, Bank Mandiri, Btpn di Kabupaten Sragen dengan rentang usia 23 
tahun sampai usia 58 tahun. 
Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. 
Berdasarkan menurut Ferdinand (2014:173) ukuran sampel yang lebih besar dari 
30 dan kurang dari 500 sudah cukup memadai bagi kebanyakan penelitian. 
3.3.3. Tehnik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi. Ferdinand (2014:173), mengatakan ada dua 
teknik pengambilan sampel, yaitu probability sampel dan non probability sampel. 
Tahap penentuan sampel yang pertama adalah memilih empat bank dari 
delapan bank yaitu bank BRI, BNI, Bank Mandiri, Btpn, Danamon, Bank Jateng, 
Bank Jateng Syariah, dan Bptn Syariah  di Kabupaten Sragen. Sampel yang 
dibutuhkan sebanyak 100 sampel, maka hanya memilih empat bank sudah cukup. 
Untuk menentukan empat bank dari delapan bank diatas menggunakan metode 
random sampling dengan mengacak delapan bank tersebut dan terpilih empat 
bank yang digunakan sebagai sampel yaitu bank BRI, BNI, Mandiri, dan Btpn di 
Kabupaten Sragen. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode stratified random 
sampling pada masing- masing bank yaitu dengan cara membagi rata secara 
proporsional jumlah karyawan yang akan dijadian responden pada empat bank 
tersebut. Perhitungannya disajikan pada tabel 3.1 sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 
Pembagian Sampel 
No Bank Jumlah Responden 
1 BRI 25 
2 BNI 25 
3 Mandiri 25 
4 BTPN 25 
Jumlah 100 
 
Dari tabel 3.1 diatas sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 
100 responden dengan karyawan dari empat bank yang berjumlah masing-masing 
25 responden. 
Tahap kedua yang dilakukan adalah membagi masing-masing karyawan 
dari masing-masing bank berdasarkan usia responden dengan menggunakan 
metode stratified random sampling. Perhitungannya disajikan pada tabel 3.2 
sebagai berikut: 
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Tabel 3.2 
Pembagian Sampel Berdasarkan Usia 
No Bank 
Jumlah Responden 
Usia 38-58 tahun 
(Generasi X) 
 Usia 23-37 tahun 
(Generasi Y) 
1  BRI 15 10 
2  BNI 14 11 
3  Mandiri 13 12 
4  BTPN 8 17 
Jumlah 50 50 
Dari tabel 3.2 diatas diketahui jumlah sampel sebanyak 100 responden 
dengan rentang usia 38-58 tahun (generasi X) sebanyak 50 responden dan rentang 
usia 23-37 tahun (generasi Y) sebanyak 50 responden. Setelah dilakukan cara 
diatas, kemudian sampel yang diambil menggunakan metode Convenience 
sampling yang mana responden hanya yang mau mengisi kuesioner saja. 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data adalah bahan keterangan tentang obyek penelitian yang diperoleh di 
lokasi penelitian. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari penelitian di lapangan, yang 
sumbernya dari responden, dan hasil wawancara dengan pihak yang bersangkutan 
(Sugiyono, 2010). Menurut Ferdinand (2014:27), data primer adalah data yang 
diperoleh melalui wawancara atau kuesioner.  
Sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer 
dimana peneliti membagikan kuesioner secara langsung kepada respondennya, 
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yaitu hasil kuesioner yang disebarkan kepada karyawan bank BRI, BNI, Mandiri, 
dan BTPN yang rentang usianya 23 tahun sampai 58 tahun di Kabupaten Sragen. 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Metode Pengumpulan data adalah bagian instrumen pegumpula data yag 
menentukan berhasil atau tidaknya suatu penelitian. Pada penelitian kuantitatif 
dikenal beberapa metode, antara lain :  
3.5.1. Metode Angket (kuesioner) 
Menurut Ferdinand (2011:30) Kuesioner adalah daftar pertanyaan yang 
mencakup semua pernyataan atau pertanyaan yang akan digunakan untuk 
mendapatkan data, baik yang dilakukan melalui telepon, surat, atau bertatap 
muka. 
Dalam penelitian ini peneliti menyebar angket atau kuesioner secara 
langsung kepada responden dengan disertai alternatif jawaban. Kuesioner 
menggunakan penilaian dengan skala nominal dan skala ordinal. Skala nominal 
adalah skala yang memungkinkan peneliti untuk menempatkan subjek pada 
kategori atau kelompok tertentu (Sekaran, 2006:15). Sedangkan skala ordinal 
akan menujukkan data sesuai dengan sebuah orde atau ukuran tertentu (Ferdinand, 
2014). 
Skala nominal yang digunakan dalam penelitian ini dengan nilai sebagai 
berikut: 
Karyawan usia 38-58 tahun (generasi X) : 1 
Karyawan usia 23-37 tahun (generasi Y)  : 2 
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 Menurut Ferdinand (2014:205), skala ordinal dibagi menjadi tiga, yaitu : 
forced rangking , semantic scale, dan summeted (likert) scale. Skala ordinall yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah summeted (likert) scale , yang mana akann 
menghasilkan respons terhadap sebuah stimulasi yang disajikan dalam bentuk 
sistematik, yang menyatakan sebuah tingkatan sifat atau keterangan tertentu. 
Pengukuran variabel dilakukan dengan skala likert dan diberi skor sebagai 
berikut:  
Sangat Tidak Setuju (STS)   Nilai 1 
Tidak Setuju (TS)   Nilai 2 
Netral (N)    Nilai 3 
Setuju (S)     Nilai 4 
Sangat Setuju (SS)    Nilai 5 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sekaran, 2006:43). Variabel 
yanng digunakan dalam penelitian ini adalah perbedaan Boundaryless Career, 
Kepuasan kerja, Motivasi Instrinsik, dan Motivasi Ekstrinsik antara generasi X 
(usia 38-58 tahun) dan generasi Y (usia 23-37 tahun) pada karyawan bank BRI, 
BNI, Mandiri, dan BTPN di Kabupaten Sragen. 
Menurut  Ferdinand (2014:206), skala merupakan alat pengukur data atau 
konkritnya jenis pertanyaan seperti apa yang digunakan untuk menghasilkan data. 
Dalam penelitian ini menggunakan skala nominal dan skala ordinal. Skala 
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nominal adalah skala yang memungkinkan peneliti untuk menempatkan subjek 
pada kategori atau kelompok tertentu (Sekaran, 2006:15). Sedangkan skala 
ordinal akan menujukkan data sesuai dengan sebuah orde atau ukuran tertentu 
(Ferdinand, 2014). 
Skala nominal yang digunakan dalam penelitian ini dengan nilai sebagai 
berikut: 
Karyawan usia 38-58 tahun (generasi X) : 1 
Karyawan usia 23-37 tahun (generasi Y)  : 2 
 Menurut Ferdinand (2014:205), skala ordinal dibagi menjadi tiga, yaitu : 
forced rangking , semantic scale, dan summeted (likert) scale. Skala ordinal yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah summeted (likert) scale , yang mana akann 
menghasilkan respons terhadap sebuah stimulasi yang disajikan dalam bentuk 
sistematik, yang menyatakan sebuah tingkatan sifat atau keterangan tertentu. 
Pengukuran variabel dilakukan dengan skala likert dan diberi skor sebagai 
berikut:  
Sangat Tidak Setuju (STS)   Nilai 1 
Tidak Setuju (TS)   Nilai 2 
Netral (N)    Nilai 3 
Setuju (S)     Nilai 4 
Sangat Setuju (SS)    Nilai 5 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Menurut Arikunto (2002:99), variabel adalah objek penelitian atau apa 
yang menjadi titik perhatian suatu penelitian. Dalam penelitian ini terdiri dari 
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Boundaryless Career, Kepuasan kerja, Instrinsic Motivation, dan  Exstrinsic 
Motivation. 
Tabel 3.3 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1. Boundaryless 
Career 
Boundaryless Career muncul 
karena kecerdasan individu 
(individu sadar akan peran 
dan tugas yang diperlukan 
untuk pekerjaan itu), dan 
kecerdasan industri (individu 
sadar akan kondisi karir, 
kapan harus maju dan kapan 
berhenti dalam  posisinya) 
selalu berinteraksi (Inanc dan 
Ozdilek, 2016). 
1. Pola pikir tanpa 
batas 
2. Mobilitas 
preferensi. 
(Briscoe, Hall, 
DeMuth, 2006) 
2. Kepuasan kerja Kepuasan kerja adalah 
perasaan yang nyaman dan 
perasaan yang positif akan 
menunjukkan bahwa seorang 
karyawan sudah terkait 
dengan pekerjaannya, apabila 
adanya perasaan negatif yang 
di dapat maka seorang 
karyawan akan merasakan 
ketidakpuasan dalam dirinya 
(Nurhasan, 2017). 
1. Kepuasan 
terhadap gaji 
2. kepuasan 
terhadap promosi 
3. kepuasan 
terhadap rekan 
kerja 
4. kepuasan 
terhadap 
supervisor 
5. kepuasan 
terhadap peerjaan 
itu sendiri. 
(Robbins & 
Judge, 2008: 110) 
3.  Motivasi Instrinsik  Motivasi Instrinsik adalah 
tercipta dari dalam diri 
1. Prestasi 
2. Pengakuan 
3. Pekerjaan itu 
sendiri 
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pekerja sebagai pendorong 
kerja pada individu tersebut, 
yang berupa kesadaran 
mengenai pentingnya 
pekerjaan yang dilaksanakan 
(Nawawi, 2001) 
4. Tanggung jawab 
5. Pengembangan 
potensi individu. 
(Robbins dan 
Mary C., 2010) 
 
4.  Motivasi 
Ekstrinsik 
Motivasi Ekstrinsik adalah 
dorongan untuk berkerja 
yang bersumber dari luar diri 
pekerja sebagai individu 
berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya 
melaksanakan pekerjaan 
secara maksimal (Nawawi, 
2001) 
1. Gaji 
2. Kondisi kerja 
3. Kebijaksanaan 
dan administrasi 
4. Hubungan antar 
pribadi 
5. Kualitas 
supervisi. 
(Robbins dan 
Mary C., 2010) 
 
3.8.   Teknik Analisis Data 
3.8.1.  Analisis Data Kuantitatif 
Analisis data kuantitatif adalah bentuk analisa yang menggunakan angka 
angka dan perhitungan dengan metode statistik, maka data tersebut harus 
diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel-tabel tertentu 
untuk mempermudah dalam menganalisis menggunakan program SPSS for 
Windows. Alat analisis yang digunakan adalah: 
1.  Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner (Ghozali, 
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2013:53). Cara pengukuran validitas angket menggunakan teknik korelasi dengan 
r pearson atau koefisien korelasi product moment pearson dengan taraf signifikan 
5%. Dasar pengambilan keputusan untuk menguji validitas jika r hitung > r tabel 
maka variabel tersebut valid. Sebaliknya jika r hitung < r tabel maka variabel 
tersebut tidak valid.  
Uji validitas dalam penelitian ini di jalankan dengan Confirmantory 
Factor Analysis (CFA) yang dilakukan peneliti terhadap konstruk dalam 
penelitian ini, yaitu terhadap kuisioner Boundaryless Career, Kepuasan kerja, dan 
Motivasi kerja. Menurut Ghozali (2013: 46), factor loading lebih besar 0,30 
dianggap memenuhi level minimal, factor loading lebih besar dari 0,40 dianggap 
lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai peneliti, dan factor 
loading 0,50 dianggap signifikan. 
2.  Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen 
pengukur data maka data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
(Ferdinand, 2014: 218). SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas 
dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika 
statistik Cronbach Alpha(α) > 0,60 (Ghozali, 2013: 53). 
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana 
suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau 
lebih. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
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terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2013: 47). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
Cronbach‟s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana 
pengukuran hanya dilakukan satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. Dalam 
pengukurannya, one shot akan dilakukan dengan analisis Croncbach‟s Alpha. 
Ghozali (2013: 283) mengklasifikasikan nilai croncbach‟s alpha sebagai berikut: 
a. Nilai Cronbach‟s Alpha anatara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel 
b. Nilai Cronbach‟s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliable 
c. Nilai Cronbach‟s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliable 
d. Nilai Cronbach‟s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliable 
e. Nilai Cronbach‟s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliable. 
3.8.2. Uji Normalitas Data 
Normalitas data merupakan langkah awal yang harus dilakukan setiap 
untuk setiap analisis multivariate, khususnya jika tujuannya adalah inferensi. 
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik Kolmogorov 
Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 5% berarti 
dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal jika angka 
probabilitasnya lebih dari 0,05 dan dikatakan distribusi tidak normal jika angka 
probabilitasnya lebih dari 0,05 (Ghozali, 2013:163).  
 
65 
 
 
3.8.3.   Uji Beda T-Test 
Uji beda t-test digunakan untuk menentukan apakah dua sampel yang tidak 
berhubungan memiliki nilai rata-rata yang berbeda. Uji beda t-test dilakukan 
dengan cara membandingkan perbedaan antara dua nilai rata-rata dengan standar 
error dari perbedaan rata-rata dua sampel.  
Standar error perbedaan dalam nilai rata-rata terdistribusi secara normal. 
Jadi tujuan uji beda t-test untuk membandingkan rata-rata dua grup yang tidak 
berhubugan satu sama lain, apakah kedua grup tersebut mempunyai nilai rata-rata 
yang sama atau tidak sama secara signifikan (Ghozali, 2013:64). Analisis t-test 
dalam penelitian digunakan untuk menguji beda apakah ada perbedaan rata-rata 
Boundaryless Career,  Kepuasan kerja, Motivasi Instrinsik, dan  Motivasi 
Ekstrinsik antara karyawan Generasi X dan karyawan Generasi Y. 
Pengolahan datanya menggunakan SPSS untuk selanjutnya dianalisis 
menggunakan uji kesamaan varians (Levene „s Test), dan uji beda dua rata-rata 
(independent samples T-Test). Uji kesamaan varians (Levene „s Test) digunakan 
untuk melihat apakah terdapat perbedan yang signifikan antara kelompok atau 
tidak. Jika probabilitas (sig.) dari Levene „S Test lebih besar dari nilai α (0,05), 
berarti bahwa varian kedua kelompok adalah sama, maka probabilitas (sig.) uji t-
test yang dibaca adalah garis pertama (Equal Variances Assummed). Tetapi jika 
probabilitas (sig.) dari Levene„s Test lebih kecil atau sama dengan α (0,05), berarti 
bahwa kedua varians atau kedua kelompok adalah tidak sama (berbeda), maka 
probabilitas (sig.) uji t-test yang dibaca adalah garis kedua (Equal Variances Non 
Assummed). Pengambilan keputusan adalah sebagai berikut (Ghozali, 2013:66) : 
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a. Jika probabilitas (sig.) > 0.05 maka h0 diterima, jadi variance sama 
b. Jika probabilitas (sig.) < 0.05 maka h0 ditolak, jadi variance berbeda 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Karakteristik Responden 
Analisis deskriptif dilakukan terhadap responden untuk mengetahui 
karakteristik responden. Pada pembahasan mengenai karakteristik responden 
penelitian ini, dapat diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase 
jumlah responden berdasarkan jenis kelamin, usia responden, dan nama bank. 
Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
1. Deskripsi Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1 Laki-Laki 37 37% 
2 Perempuan 63 63% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan kedalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak 100 responden yang dijadikan 
sampel dalam penelitian ini, sebanyak 37 responden berjenis kelamin laki-laki 
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yang mewakili sebanyak 37% dari total sampel penelitian. Sedangkan sisanya 
sebesar 63 responden berjenis kelamin perempuan dan mewakili sebanyak 63% 
dari total responden. 
2. Deskripsi Usia Responden 
Usia responden sangat berperan dalam penelitian. Karena usia responden 
dalam penelitian ini untuk membandingkan dua generasi yang berbeda. Maka 
sangat penting dalam penelitian ini usia digunakan sebagai salah satu ukuran 
dalam mengidentifikasi responden. Data tentang usia responden disajikan pada 
tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Usia 
No Rentang Usia Jumlah Prosentase 
1 38-58 Tahun (Generasi X) 50 50% 
2 23-37 Tahun (Generasi Y) 50 50% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.2 dapat dilihat, gambaran responden berdasarkan tigkat usia 
dikelompokkan menjadi usia 38-58 tahun atau generasi X dan usia 23-37 tahun atau 
generasi Y. Dari total sampel sebanyak 100 yang telah diambil, sebanyak 50 
responden memiliki rentang usia 38-58 tahun atau generasi X dan sisanya 50 
responden memiliki rentang usia 23-37 tahun atau generasi Y. Dari data distribusi 
responden berdasarkan usia, rentang usia 38-58 tahun prosentasenya 50%, dan 
rentang usia 23-37 tahun prosentasenya juga 50%. 
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3. Deskripsi Bank Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan nama bank 
respoden bekerja pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Freksuensi Responden Berdasarkan Nama Bank 
No Bank Jumlah Responden 
1 BRI 25 25% 
2 BNI 25 25% 
3 Mandiri 25 25% 
4 Btpn 25 25% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Responden berdasarkan nama bank dikelompokkan kedalam empat jenis 
bank, yaitu BRI, BNI, Mandiri, dan Btpn. Dari sebanyak 100 responden yang 
dijadikan sampel dalam penelitian ini, sebanyak 25 responden bekerja pada bank 
BRI yang mewakili 25% dari total responden , sebanyak 25 responden bekerja 
pada bank BNI yang mewakili 25% dari total responden,  sebanyak 25 responden 
bekerja pada bank Mandiri yang mewakili 25% dari total responden,  dan 
sebanyak 25 responden bekerja pada bank Btpn yang mewakili 25% dari total 
responden. 
4.2. Pengujian dan Analisis Data 
4.2.1. Uji Kualitas Data 
1. Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
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mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner (Ghozali, 
2013: 45). Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada 
signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 100, df = n-2 maka 
didapat rtabel sebesar 0.196. Dasar pengambilan keputusan untuk menguji validitas 
jika rhitung > rtabel maka variabel tersebut valid. Sebaliknya jika rhitung < rtabel maka 
variabel tersebut tidak valid.  Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 4.4 di 
bawah ini: 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Boundaryless  BC1 0.674 0.196 Valid 
Career BC2 0.779 0.196 Valid 
  BC3 0.742 0.196 Valid 
  BC4 0.697 0.196 Valid 
  BC5 0.707 0.196 Valid 
  BC6 0.721 0.196 Valid 
  BC7 0.789 0.196 Valid 
  BC8 0.874 0.196 Valid 
  BC9 0.861 0.196 Valid 
  BC10 0.851 0.196 Valid 
Kepuasan JS1 0.661 0.196 Valid 
Kerja JS2 0.581 0.196 Valid 
  JS3 0.761 0.196 Valid 
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  JS4 0.666 0.196 Valid 
  JS5 0.738 0.196 Valid 
Motivasi IM1 0.725 0.196 Valid 
Ekstrinsik IM2 0.539 0.196 Valid 
  IM3 0.671 0.196 Valid 
  IM4 0.296 0.196 Valid 
  IM5 0.569 0.196 Valid 
  IM6 0.421 0.196 Valid 
Motivasi EM1 0.768 0.196 Valid 
Ekstrinsik EM2 0.730 0.196 Valid 
  EM3 0.671 0.196 Valid 
  EM4 0.587 0.196 Valid 
  EM5 0.650 0.196 Valid 
  EM6 0.491 0.196 Valid 
Sumber : Data diolah, 2019 
 
Nilai rhitung < rtabel menunjukkan bahwa pernyataan tidak mampu mengukur 
variabel yang ingin diukur, dan apabila rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut 
valid (Ghozali 2013: 46). Dari tabel 4.4 menunjukkan nilai rtabel yaitu (0,196). 
Artinya rhitung > rtabel menunjukkan valid, dan semua item pernyataan mampu 
mengukur variabel Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, Motivasi Instrinsik, 
dan Motivasi Ekstrinsik. 
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2. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
Boundaryless Career, Kepuasan kerja, Motivasi Instrinsik, dan Motivasi 
Ekstrinsik . Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak 
SPSS 20.0 for Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas 
dengan uji statistik Croncbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji 
reliabilitas disajikan pada tabel 4.5 sebagai berikut :  
Tabel  4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel  Cronbach’s  Nilai Keterangan 
Penelitian Alpha Kritis   
Boundaryless Career 0.924 0.60 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0.711 0.60 Reliabel 
Motivasi Instrinsik  0.613 0.60 Reliabel 
Motivasi Ekstrinsik  0.725 0.60 Reliabel 
Sumber : Data diolah, 2019 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013: 53). Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. 
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4.2.2. Uji Normalitas Data 
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 5% berarti dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal jika 
angka probabilitasnya lebih dari 0,05 dan dikatakan distribusi tidak normal jika 
angka probabilitasnya lebih dari 0,05 (Ghozali, 2013:163). Hasil uji normalitas 
data secara ringkas hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.6 sebagai berikut : 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Normalitas 
Variabel  
Probabilitas (sig.) Keterangan 
Penelitian 
Boundaryless Career 0.104 Data terdistribusi normal  
Kepuasan Kerja 0.210 Data terdistribusi normal  
Motivasi Instrinsik  0.075 Data terdistribusi normal  
Motivasi Ekstrinsik 0.224 Data terdistribusi normal  
Sumber : Data diolah, 2019 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing baik dari Boundaryless Career, Kepuasan Kerja, 
Motivasi Instrinsik, dan Motivasi Ekstrinsik sebesar probabilitas (sig.) > 0,05. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut layak digunakan 
karena memenuhi uji normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian 
terdistribusi normal. 
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4.2.3. Uji Beda T-test 
Uji beda t-test digunakan untuk menentukan apakah dua sampel yang tidak 
berhubungan memiliki nilai rata-rata yang berbeda. Analisis t-test dalam 
penelitian digunakan untuk menguji beda apakah ada perbedaan rata-rata 
Boundaryless Career,  Kepuasan Kerja, Motivasi Instrinsik, dan  Motivasi 
Ekstrinsik antara karyawan Generasi X dan karyawan Generasi Y.  
Jika thitung < ttabel, maka tidak ada berbedaan secara signifikan. Tetapi jika 
thitung > ttabel, maka terdapat perbedaan yang signifikan. Atau jika dihitung dengan  
probabilitas (sig.) > α (0,05), berarti bahwa varian kedua kelompok adalah sama. 
Tetapi jika probabilitas (sig.) dari < α (0,05), berarti bahwa kedua varians atau 
kedua kelompok adalah tidak sama (berbeda). Hasil perhitungan uji beda t-test 
disajikan pada tabel sebagai berikut :  
1. Boundaryless Career 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Beda T-test Boundaryless Career 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
hasil 
boundaryless 
career 
Equal 
variances 
assumed 
,006 ,938 -23,695 98 ,000 
Equal 
variances 
not 
assumed 
  -23,695 96,768 ,000 
Sumber : Data diolah, 2019 
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 Berdasarkan tabel 4.7 diatas, didapatkan hasil  thitung sebesar -23,695 nilai 
ini kemudian di harga mutlak sehingga menjadi 23,695, sedangkan ttabel yang 
didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05, maka H1 diterima atau dapat dikatakan bahwa ada perbedaan secara 
signifikan pada variabel Boundaryless Career antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y. 
2. Kepuasan Kerja 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Beda T-test Kepuasan kerja 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
hasil job 
satisfaction 
Equal 
variances 
assumed 
,116 ,734 2,953 98 ,004 
Equal 
variances 
not 
assumed 
  2,953 95,934 ,004 
 
Sumber : Data diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas, didapatkan hasil  thitung sebesar 2,953, 
sedangkan ttabel yang didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat 
nilai sebesar 1,9844. Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) 
sebesar 0,004 < 0,05, maka H2 diterima atau dapat dikatakan bahwa ada 
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perbedaan secara signifikan pada variabel Kepuasan kerja antara karyawan 
generasi X dan karyawan generasi Y. 
3. Motivasi Instrinsik 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Beda T-test Motivasi Instrinsik 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
hasil 
motivasi 
instrinsik 
Equal 
variances 
assumed 
,310 ,579 8,385 98 ,000 
Equal 
variances 
not 
assumed 
  8,385 96,696 ,000 
Sumber : Data diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas, didapatkan hasil  thitung sebesar 8,385, 
sedangkan ttabel yang didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat 
nilai sebesar 1,9844. Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) 
sebesar 0,000 < 0,05, maka H3 diterima atau dapat dikatakan bahwa ada 
perbedaan secara signifikan pada variabel Instrisic Motivation antara karyawan 
generasi X dan karyawan generasi Y. 
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4. Motivasi Ekstrinsik 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Beda T-test Motivasi Ekstrinsik 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means 
F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
hasil 
motivasi 
ekstrinsik 
Equal 
variances 
assumed 
,008 ,929 -8,633 98 ,000 
Equal 
variances 
not 
assumed 
  -8,633 97,956 ,000 
Sumber : Data diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.10 diatas, didapatkan hasil  thitung sebesar -8,633 nilai 
ini kemudian di harga mutlak sehingga menjadi 8,633, sedangkan ttabel yang 
didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05, maka H4 diterima atau dapat dikatakan bahwa ada perbedaan secara 
signifikan pada variabel Motivasi Ekstrinsik antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y. 
4.3. Pembahasan dan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
4.3.1. Perbedaan Boundaryless Career antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen 
Boundaryless Career adalah sikap karir tak terbatas, mengacu pada jalur 
karir individu yang berbeda dalam organisasi yang berbeda. Karyawan ingin 
mengembangkan karir dengan adanya peluang yang berbeda di luar organisasi.  
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Hasil penelitian menunjukkan ada perbedaan secara signifikan 
Boundaryless Career antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y di 
bank nasional Kabupaten Sragen, maka H1 diterima. Boundaryless Career 
signifikan lebih tinggi karyawan generasi Y dari pada karyawan generasi X. Hasil 
tersebut dapat dibuktikan bahwa  nilai  thitung sebesar -23,695 nilai ini kemudian di 
harga mutlak sehingga menjadi 23,695, sedangkan ttabel yang didapat dari 
=tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. Sehingga 
thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 0,05. 
Generasi Y lahir pada tahun 1981-1995 dibandingkan generasi X yang 
lahir lebih dulu dari generasi Y yaitu pada tahun 1960-1980. Generasi Y dibentuk 
oleh peristiwa penuh kebencian, ketakutan, dan keserakahan, banyak terjadi 
pembunuhan dan perampokan sehingga pada akhirnya menjadikan mereka 
mempunyai cara berfikir yang baru dan cara berfikir berbeda yang menjadikan 
generasi ini menjadi lebih maju (Engelman, 2009). Generasi ini yang suka 
tantangan, dan menyukai umpan balik. Generasi Y mempunyai banyak tokoh 
untuk mereka ikuti agar mempunyai pola pikir yang lebih baik. 
Seseorang yang mempunyai cara berfikir yang baru akan suka tantangan. 
Seseorang yang menyukai tantangan cenderung membutuhkan lebih banyak hal 
yang mereka kejar dan lebih banyak target dalam hidupya. Apabila ketika 
seseorang dalam suatu perusahaan dan mereka merasa bahwa sudah tidak ada lagi 
yang bisa mereka kejar atau sudah tidak ada yang lebih menantang lagi bagi 
mereka untuk diraih, maka mereka akan berfikir untuk mencari pekerjaan lain. 
Apabila mereka sudah menemukan ditempat lain, maka keinginan mereka untuk 
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berpindah akan semakin kuat. Hal ini sejalan dengan konsep Boundaryless Career 
yaitu mengacu pada karir individu yang berbeda dalam organisasi yang berbeda 
dan tertarik untuk berpindah antar perusahaan yang berbeda (Cordeiro & 
Albuquerque, 2017).  
Generasi Y yang hidup pada era digital dan teknologi instan membuat 
generasi Y lebih Boundaryless Career dari pada generasi X.  Di era digital dan 
komunikasi informasi dikatakan sangat mempengaruhi generasi Y dalam bekerja 
yang membuat lebih mudah dan lebih cepat untuk mendapatkan informasi. 
Seseorang lebih bisa multitasking yang tadinya bekerja dalam satu perusahaan, 
dengan adanya teknologi yang mudah dan cepat mereka lebih bisa melihat atau 
mempuyai peluang di perusahaan lain. seperti sarana teknologi yang tersedia 
seperti teknologi informasi, internet, handphone dll, sehingga tawaran pekerjaan 
bisa didapat dengan mudah dan proses perekrutan pegawai dilakukan secara jarak 
jauh. 
Dalam pekerjaan, generasi Y rata-rata akan berganti-ganti pekerjaan 
sampai dua puluh kali semasa hidup mereka, dibandingkan dengan generasi 
sebelumnya yang mana mereka akan bekerja dalam satu pekerjaan hingga pensiun 
(Onibala & Manurun, 2014). Sehingga terlihat berbeda antara karyawan generasi 
X dan karyawan generasi Y mengenai Boundaryless Career. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian 
sebelumnya seperti yang dilakukan oleh  Lyons dan Schweitzer (2012), yang 
menyimpulkan bahwa adanya perbedaan Boundaryless Career antara karyawan 
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generasi X dan karyawan generasi Y serta karyawan generasi Y lebih memiliki 
tingkat Boundaryless Career yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi X. 
4.3.2. Perbedaan Kepuasan Kerja antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen 
Kepuasan kerja adalah perasaan yang nyaman dan perasaan yang positif 
akan menunjukkan bahwa seorang karyawan sudah terkait dengan pekerjaannya, 
apabila adanya perasaan negatif yang di dapat maka seorang karyawan akan 
merasakan ketidakpuasan dalam dirinya.  
Hasil penelitian menunjukkan ada perbedaan secara signifikan kepuasan 
kerja antara karyawan generasi X dan Karyawan generasi Y di bank nasional 
Kabupaten Sragen, maka H2 diterima. Karyawan generasi X secara garis besar 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi Y. 
Hasil tersebut dapat dibuktikan bahwa  nilai thitung sebesar 2,953, sedangkan ttabel 
yang didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 
1,9844. Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 
0,004 < 0,05. 
Generasi X akan merasa senang dan dihargai oleh perusahaan apabila 
perusahaan mampu memberikan semacam pengembangan diri dalam bentuk 
seminar atau training sehingga mereka akan terus melakukan inovasi yang baik 
bagi individu dan perusahaan dimana mereka bekerja. Bagi generasi X hal-hal 
seperti bonus, gaji dan reward adalah sebagai tanda prestasi kerja yang merupakan 
hal penting bagi mereka. Hal semacam materi menjadi faktor utama dalam 
melakukan pekerjaan. Fasilitas-fasilitas yang diberikikan pada perusahaan pada 
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generasi ini sangat dibutuhkan untuk meningkatkan pengembangan mereka. 
Dengan pemberian hal seperti itu, mereka akan merasa nyaman dan puas dalam 
bekerja sehingga apa mereka harapkan tercapai.  
Berbeda dengan generasi Y yang mana mereka memiliki karena generasi 
Y cenderung merasa bahwa kecerdasan mereka akan sangat dibutuhkan oleh 
perusahaan. Oleh karena itu, reward, gaji dan waktu yang fleksibel akan menjadi 
pertimbangan yang penting bagi mereka untuk tetap bekerja dan berada dalam 
suatu perusahan. Generasi Y adalah peduli teknologi baru, suka mencoba-coba, 
aktif, memiliki kreativitas tinggi, tidak takut dengan perubahan, memiliki ide-ide 
brilian, pintar, dan handal. Dengan kecerdasan yang dimiliki karyawan generasi Y 
memiliki tingkat kepuasan yang lebih menantang. Sehingga bisa dikatakan 
karyawan generasi X mempunyai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dari 
pada karyawan generasi Y. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian 
sebelumnya seperti yang dilakukan oleh Oktariani et al. (2017), yang 
menyimpulkan bahwa adanya perbedaan kepuasan kerja antara karyawan generasi 
X dan karyawan generasi Y serta karyawan generasi X lebih memiliki tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi Y. 
4.3.3. Perbedaan Motivasi Instrinsik antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen 
Motivasi instrinsik muncul melalui diri individu sendiri berdasarkan 
kemauanya sendiri tanpa ada paksaan atau dorongan orang lain. Motivasi adalah 
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salah satu faktor paling penting yang mempengaruhi perilaku manusia dan 
kinerja. 
Hasil penelitian menunjukkan ada perbedaan secara signifikan Motivasi 
Instrinsik antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y di bank nasional 
Kabupaten Sragen, maka H3 diterima. Karyawan generasi X memiliki tingkat 
motivasi instrinsik yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi Y. Hasil 
tersebut dapat dibuktikan bahwa  nilai thitung sebesar 8,385, sedangkan ttabel yang 
didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05.  
Dalam lingkugan kerja yang tenang dan nyaman adalah karakteristik 
dalam ekspektasi kerja yang dimiliki generasi X, karena pada setiap pekerjaan 
yang di berikan oleh perusahaan adalah tanggung jawabnya. Jika seseorang 
memiliki sikap tanggung jawab, maka seseorang tersebut memiliki sifat 
kepedulian pada pekerjaannya. Dengan rasa perduli mereka akan lebih memiliki 
loyalitas serta komitmen yang tinggi pada perusaahan. Hal ini sejalan dengan 
konsep motivasi instrinsik yang memiliki hubungan erat dengan komitmen 
(Dharmayati, 2016).  
Anantatmula (2012), mengatakan bahwa pada generasi X ini tidak 
memilikki sifat individualisme dan bisa bekerja dengan tim, karena mereka 
memberikan otoritasya pada suatu pekerjaan. Sehingga keterlibatan generasi X 
akan berdampak dalam pengambilan keputusan. Jika seseorang diajak dalam 
pengambilan keputusan dan keputusan mereka digunakan untuk memajukan 
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perusahaan, maka itu sebuah prestasi yang besar bagi seseorang tersebut.  Dia 
akan merasa bangga dengan dirinya sendiri terhadap pekerjaan yang telah 
dilakukan dan akan menggerjakan pekerjaannya dengan sepenuh hati tanpa ada 
dorongan dari luar. Sejalan dengan konsep motivasi instrinsik yang mana suatu 
prestasi bersumber dari dalam diri individu tanpa ada dorongan dari luar (Risqi et 
al., 2016) 
Sehingga bisa dikatakan karyawan generasi X mempunyai tingkat motivasi 
instrinsik yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi Y. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya seperti 
yang dilakukan oleh Kian & Yusoff (2014), yang menyimpulkan bahwa adanya 
perbedaan Motivasi instrinsik antara karyawan generasi X dan karyawan generasi 
Y serta karyawan generasi X lebih memiliki tingkat motivasi instrinsik yang lebih 
tinggi dari pada karyawan generasi Y. 
4.3.4. Perbedaan Motivasi Ekstrinsik antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen 
 Motivasi Ekstrinsik adalah daya dorong yang bersumber dari luar diri 
seseorang, seperti dari organisasi tempatnya bekerja. Karyawan berkerja yang 
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya melakukan pekerjaan secara maksimal. 
Hasil penelitian menunjukkan ada perbedaan secara signifikan Motivasi 
Ekstrinsik antara karyawan generasi X dan karyawan generasi Y di bank nasional 
Kabupaten Sragen, maka H4 diterima. Karyawan generasi Y secara garis besar 
memiliki tingkat Motivasi Ekstrisik yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi 
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Y. Hasil tersebut dapat dibuktikan bahwa  nilai thitung sebesar -8,633 nilai ini 
kemudian di harga mutlak sehingga menjadi 8,633, sedangkan ttabel yang didapat 
dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05. 
Perkembangan teknologi membuat Generasi Y selalu terhubung dengan 
internet. Oleh karena itu kehidupan Generasi Y sangat dipengaruhi teknologi, 
mereka mudah dan cepat untuk mendapatkan informasi, sehingga mempengaruhi 
cara mereka mencari informasi, memecahkan masalah, hubungan dengan orang 
lain dan berkomunikasi. Dengan adanya teknologi seperti itu, karyawan generasi 
Y akan mendapatkan banyak dorongan dari luar diriya untuk melakukan 
pekerjaannya. 
Karyawan Generasi Y akan tetap lebih lama dalam organisasi yang 
berinvestasi dan perlengkapan teknologi canggih dan membuat pekerjaan mereka 
menarik, menantang dan menghibur. Karyawan generasi Y akan bertahan jika 
perusahaan memberikan  fasilitas yang menarik dan kualitas supervisi yang baik 
serta rekan kerja yang nyaman. Mereka akan cenderung untuk meninggalkan 
pekerjaan mereka saat perusahaan lain memberikan faktor ekstrinsik yang lebih 
baik seperti gaji dan tunjangan, karena memiliki kebutuhan yang banyak dari 
generasi sebelumnya dan harga untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari semakin 
naik. Sehingga bisa dikatakan pada karyawan generasi Y lebih memiliki motivasi 
ektriksik dari pada karyawan generasi X.  
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa penelitian ini sejalan dengan penelitian 
sebelumnya seperti yang dilakukan oleh Jang (2008), yang menyimpulkan bahwa 
adanya perbedaan motivasi ekstrinsik antara karyawan generasi X dan karyawan 
generasi Y serta karyawan generasi Y lebih memiliki tingkat Motivasi Ekstrinsik 
yang lebih tinggi dari pada karyawan generasi X. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1.  Kesimpulan  
Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan tingkat generalisasi 
temuan dari studi ini. Secara keseluruhan, pembahasan dalam bab ini diharapkan 
dapat memberi pemahaman mengenai daya terap model yang memerlukan 
kecermatan jika aplikasi pada setting penelitian-penelitian yang berbeda. 
Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1. Ada perbedaan Boundaryless Career antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen. Hal ini dibuktikan 
dengan uji t-test yang menunjukkan nilai thitung sebesar 23,695, sedangkan ttabel 
yang didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 
1,9844. Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 
0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya perbedaan 
rata-rata Boundaryless Career antara  karyawan generasi X dan karyawan 
generasi Y.  
2. Ada perbedaan Kepuasan kerja antara karyawan generasi X dan karyawan 
generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen. Hal ini dibuktikan dengan uji t-
test yang menunjukkan nilai thitung sebesar 2,953, sedangkan ttabel yang didapat dari 
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=tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. Sehingga 
thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,004 < 0,05. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, adanya perbedaan rata-rata 
Kepuasan kerja antara  karyawan generasi X dan karyawan generasi Y.  
3. Ada perbedaan Motivasi instrinsik antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen. Hal ini dibuktikan 
dengan uji t-test yang menunjukkan nilai thitung sebesar 8,385, sedangkan ttabel yang 
didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya perbedaan rata-rata 
Motivasi instrinsik antara  karyawan generasi X dan karyawan generasi Y. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya perbedaan rata-rata 
Motivasi instrinsik antara  karyawan generasi X dan karyawan generasi Y. 
4. Ada perbedaan Motivasi Ekstrinsik antara karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y pada bank nasional Kabupaten Sragen. Hal ini dibuktikan 
dengan uji t-test yang menunjukkan nilai thitung sebesar 8,633, sedangkan ttabel yang 
didapat dari =tinv(α;df) dengan α = 0,05 dan df = 15 didapat nilai sebesar 1,9844. 
Sehingga thitung > ttabel, atau jika dilihat dari probabilitas (sig.) sebesar 0,000 < 
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, adanya perbedaan rata-rata 
Motivasi Ekstrinsik antara  karyawan generasi X dan karyawan generasi Y. 
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5.2.  Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Pada hasil uji validitas data terdapat tiga pertanyaan yang hasilnya rendah 
pada variabel motivasi kerja. 
2. Responden penelitian ini adalah karyawan generasi X dan karyawan 
generasi Y pada karyawan bank BRI, BNI, Mandiri, dan Btpn di 
Kabupaten Sragen. Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak dapat 
digenaralisir untuk semua karyawan, karena karyawan bank dengan 
karyawan yang lain pasti berbeda. 
  
5.3.  Saran 
Berdasarkan hasil yang didapatkan dalam penelitian ada beberapa saran atau 
masukkan yang mungkin bermanfaat bagi para pembaca atau yang bersangkutan: 
1. Meskipun terdapat perbedaan mengenai Boundaryless Career, Kepuasan 
Kerja, Motivasi kerja antara generasi X dan generasi Y ditempat kerja, 
harus selalu bekerja secara tim untuk mencapai tujuan organisasi yang di 
inginkan. Karena suatu organisasi pastilah ada karyawan generasi X dan 
karyawan generasi Y. 
2. Agar mempertahankan karyawan generasi Y perusahaan perlu cara sebagai 
berikut: 
a. Memberikan mobilitas yang kuat dengan cara tidak membatasi 
karyawan generasi Y untuk berkarir. 
b. Mendorong untuk bekerja tanpa batas. 
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c. Mengembangkan potensi diluar pekerjaan yang sekarang mereka 
duduki. 
d. Memberi kesempatan untuk lebih mengembangkan kemampuan dan 
prestasi yang dimiliki seperti memiliki kreatifitas. 
3. Agar mempertahankan karyawan generasi X perusahaan perlu cara sebagai 
berikut: 
a. Memberikan fasilitas seperti gaji yang tinggi, jam kerja yang baik, 
keamanan, kondisi kerja dan lingkungan kerja yang membuat 
karyawan generasi X nyaman. 
b. Menyediakan apa yang di butuhkan oleh karyawan generasi X. 
4. Pada penelitian selanjutnya, diharapkan memperluas penelitian dengan 
menambah variabel baru atau pelaksanan di obyek penelitian yang 
berbeda. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Bulan September Oktober November Desember Januari Februari
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Penyusunan 
Proposal
kosultasi
Proposal
Sidang
Proposal
Revisi
Proposal
Pengumpulan
Data
6 Analisis Data X X
Penulisan Akhir
Naskah Skripsi
Pendaftaran
Munaqosah
9 Munaqosah X
Revisi X
Munaqosah
Catatan: Jadwal disesuaikan dengan kebutuhan
10
No
8
Agustus
1
2
3
4
5
X
X
X X X X X
X
X
X
X X X X X
7
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Lampiran 2 
Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
 
 
 
DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 
Assalamu’allaikum Wr. Wb 
Dengan Hormat, 
Sehubungan dengan penyelesaian Skripsi yang saya lakukan di Program 
Studi atau Jurusan Manajemen Bisnis Syariah FEBI IAIN Surakarta yang berjudul 
“Gap Generasi Ditempat Kerja: Uji Beda pada Boundaryless Career, Kepuasan 
Kerja, dan Motivasi Kerja antara Generasi X Dan Generasi Y”. Bersama ini saya 
memohon kesediaan Bapak/Ibu atau Saudara/i untuk dapat mengisi kuesioner ini 
dengan baik. Kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/ibu atau Saudara/i saya 
jamin sepenuhnya. 
Atas kesediaan dan kerjasama yang telah diberikan, saya ucapkan terima 
kasih. 
Wassalamu’allaikum Wr. Wb. 
 
Hormat Saya, 
 
 
Fauziah Aria Pitalokha 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama : …………………… 
2. Umur : ……. Tahun 
3. Jenis Kelamin :  Laki-laki 
  Perempuan 
4. Pekerjaan :  
5. Alamat : ............................... 
 
 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Mohon diisi terlebih dahulu semua data diri Anda sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai 
dengan pendapat Anda. Pengisian pada komponen setiap variabel, 
masing-masing mempunyai kriteria sebagai berikut : 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
KS : Kurang Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
3. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 
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C. DAFTAR PERTAYAAN 
Variabel Boundaryless Career 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
1 Saya menikmati bekerja dengan 
orang-orang di luar perusahaan 
     
2 Saya suka menikmati pekerjaan 
yang berinteraksi dengan orang-
orang di berbagai perusahaan 
     
3 Saya suka menikmati pekerjaan jika 
saya ditugaskan di luar perusahaan 
     
4 Saya akan menikmati pekerjaan 
jika bertemu dengan orang yang 
baru 
     
5 Saya di beri semangat dalam 
pengalaman dan situasi baru 
     
6 Saya mencari pekerjaan yang 
memungkinkan saya untuk 
mempelajari suatu hal yang baru 
     
7 Jika organisasi saya menyediakan 
pekerjaan seumur hidup, saya tidak 
akan pernah mencari pekerjaan 
baru 
     
8 Dalam ideal karir saya, saya hanya 
akan berkerja untuk satu organisasi  
     
9 Saya akan merasa bersalah jika 
saya tidak bekerja untuk tempat 
kerja saya sendiri 
     
10 Saya lebih suka tinggal di 
perusahaan yang saya kenal dan 
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nyaman dari pada mencari 
pekerjaan baru 
 
Variabel Job Satisfaction 
No  Pertayaan STS TS N S SS 
1 Gaji yang saya terima sebanding 
dengan kinerja yang saya berikan 
terhadap organisasi 
     
2 Saya memiliki kesempatan besar 
untuk memperoleh peningkatan 
karier / promosi  
     
3 Rekan kerja saya menunjukkan 
sikap bersahabat dan saling 
mendukung dalam lingkungan kerja 
     
4 Pemimpin memberikan 
pengarahan, perhatian, serta 
motivasi, agar saya terpacu untuk 
mengerjakan tugas dengan baik 
     
5 Organisasi memberi pekerjaan yang 
dapat dipahami dan diselesaikan 
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Variabel Work Motivasi (Faktor Instriksik) 
No  Pertayaan STS TS N S SS 
1 Saya mampu mencapai prestasi 
kerja yang diinginkan 
     
2 Bila gagal, saya akan terus 
berusaha mecapai prestasi yang di 
targetkan perusahaan saya 
     
3 Perusahaan menilai baik untuk 
setiap hasil kerja saya 
     
4 Saya menggangap bahwa 
mengerjakan pekerjaan adalah 
suatu tanggung jawab 
     
5 Saya menyukai jenis pekerjaan 
yang dilakukan saat ini 
     
6 Saya pernah mendapatkan 
kesempatan untuk mengikuti 
program pelatihan dari tempat saya 
bekerja 
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Variabel Work Motivasi (Faktor Ekstriksik) 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
1 Saya menilai bahwa tunjangan yang 
diberikan dapat memotivasi dalam 
bekerja 
     
2 Menurut saya, kenaikan gaji dapat 
meningkatkan motivasi lebih tinggi 
     
3 Kenyamanan dan kebersihan 
lingkungan pekerjaan membuat 
saya nyaman dalam bekerja 
     
4 Kebijakan perusahaan sangat jelas 
dan bisa saya mengerti dengan baik 
     
5 Meskipun saya kurang suka dengan 
beberapa rekan kerja, saya tetap 
berusaha kompak dalam 
menjalankan tugas 
     
6 Saya akan bekerja dengan baik jika 
supervisi memberikan arahan kerja 
kepada saya 
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Lampiran 4 
Data Responden 
No 
Umur Jenis  
Bank 
(Tahun) Kelamin 
1 43 L BRI 
2 42 L BRI 
3 47 L BRI 
4 40 P BRI 
5 40 P BRI 
6 39 L BRI 
7 41 L BRI 
8 50 P BRI 
9 50 L BRI 
10 43 P BRI 
11 46 P BRI 
12 40 P BRI 
13 39 P BRI 
14 43 L BRI 
15 48 L BRI 
16 38 P MANDIRI 
17 40 L MANDIRI 
18 38 P MANDIRI 
19 40 P MANDIRI 
20 40 P MANDIRI 
21 42 P MANDIRI 
22 44 P MANDIRI 
23 40 L MANDIRI 
24 39 P MANDIRI 
25 44 P MANDIRI 
26 46 P MANDIRI 
27 40 L MANDIRI 
28 38 P MANDIRI 
29 47 P MANDIRI 
30 40 P BNI 
31 38 P BNI 
32 39 P BNI 
33 38 P BNI 
34 38 P BNI 
35 40 L BNI 
36 38 P BNI 
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37 46 P BNI 
38 45 P BNI 
39 42 P BNI 
40 40 L BNI 
41 41 L BNI 
42 37 P BNI 
43 39 P BTPN 
44 45 P BTPN 
45 46 P BTPN 
46 49 L BTPN 
47 48 P BTPN 
48 45 L BTPN 
49 39 P BTPN 
50 45 P BTPN 
51 30 P BRI 
52 34 L BRI 
53 22 L BRI 
54 23 P BRI 
55 26 L BRI 
56 25 L BRI 
57 27 P BRI 
58 35 L BRI 
59 27 P BRI 
60 25 P BRI 
61 26 L MANDIRI 
62 34 L MANDIRI 
63 19 L MANDIRI 
64 30 P MANDIRI 
65 29 P MANDIRI 
66 33 L MANDIRI 
67 30 L MANDIRI 
68 29 P MANDIRI 
69 34 P MANDIRI 
70 22 P MANDIRI 
71 26 L MANDIRI 
72 27 L BNI 
73 30 L BNI 
74 26 L BNI 
75 26 P BNI 
76 30 P BNI 
77 28 L BNI 
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78 31 L BNI 
79 30 L BNI 
80 30 P BNI 
81 30 P BNI 
82 33 P BNI 
83 32 P BNI 
84 23 P BTPN 
85 28 P BTPN 
86 27 P BTPN 
87 20 L BTPN 
88 21 P BTPN 
89 22 P BTPN 
90 27 P BTPN 
91 20 P BTPN 
92 25 P BTPN 
93 26 L BTPN 
94 21 P BTPN 
95 33 L BTPN 
96 32 P BTPN 
97 21 P BTPN 
98 23 P BTPN 
99 25 L BTPN 
100 20 P BTPN 
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Lampiran 5 
Hasil Deskripsi Data Responden 
a. Jenis Kelamin Responden 
jenis_kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 37 37,0 37,0 37,0 
2 63 63,0 63,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
 
 
b. Usia Responden 
usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 50 50,0 50,0 50,0 
2 50 50,0 50,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
 
c. Bank Responden 
bank 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 25 25,0 25,0 25,0 
2 25 25,0 25,0 50,0 
3 25 25,0 25,0 75,0 
4 25 25,0 25,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
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Lampiran 6 
Tabulasi Data Penelitian 
a. Boudaryless Career 
No BC1 BC2 BC3 BC4 BC5 BC6 BC7 BC8 BC9 BC10 TOTAL 
1 2 2 4 2 3 4 3 2 3 2 27 
2 4 3 3 3 2 4 2 2 3 2 28 
3 3 3 2 4 2 3 3 2 2 2 26 
4 4 3 3 4 2 2 3 2 3 2 28 
5 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 24 
6 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 26 
7 4 3 2 4 3 3 2 2 2 2 27 
8 4 3 3 2 3 3 3 2 2 2 27 
9 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 31 
10 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 31 
11 4 4 4 3 4 3 3 2 2 3 32 
12 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 31 
13 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 30 
14 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 32 
15 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 23 
16 3 3 3 3 2 4 2 3 2 2 27 
17 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 26 
18 4 3 4 3 2 4 2 2 2 2 28 
19 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 22 
20 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 22 
21 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 27 
22 3 4 2 3 3 3 3 2 3 2 28 
23 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 26 
24 3 3 2 3 4 3 3 2 3 2 28 
25 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 28 
26 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 28 
27 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 28 
28 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 28 
29 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 30 
30 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 27 
31 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 25 
32 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 27 
33 4 2 3 3 4 2 3 3 2 3 29 
108 
 
 
34 2 4 3 3 3 2 4 3 2 3 29 
35 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 27 
36 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 29 
37 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 27 
38 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 29 
39 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 27 
40 2 2 4 2 3 4 2 3 2 3 27 
41 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 24 
42 3 2 4 2 3 3 2 2 2 2 25 
43 3 4 2 1 3 3 2 2 3 2 25 
44 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 26 
45 4 3 2 2 2 3 2 2 2 2 24 
46 3 3 2 4 2 4 3 2 2 2 27 
47 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 31 
48 3 3 3 3 2 4 4 3 2 3 30 
49 3 2 3 3 3 4 4 3 3 2 30 
50 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 30 
51 4 2 2 4 3 3 4 4 2 2 30 
52 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 37 
53 3 5 5 3 4 4 4 4 3 4 39 
54 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
56 3 4 4 4 5 3 3 4 5 4 39 
57 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 43 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
59 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 40 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
61 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 45 
62 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 44 
63 5 4 3 5 3 5 5 4 5 4 43 
64 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 
65 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 42 
66 4 4 3 4 5 5 3 4 4 4 40 
67 4 5 5 5 3 5 4 4 4 4 43 
68 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 38 
69 4 3 3 4 4 4 5 4 5 3 39 
70 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
71 3 3 3 4 3 4 3 5 3 3 34 
72 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 
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73 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 38 
74 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
77 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 39 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
79 4 4 4 4 4 4 5 5 4 2 40 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
81 4 5 4 3 4 3 4 5 3 4 39 
82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
83 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 39 
84 3 4 4 3 4 3 5 4 3 3 36 
85 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5 39 
86 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 37 
87 4 3 4 4 5 5 4 4 3 3 39 
88 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 38 
89 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 43 
90 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
91 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 39 
92 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 
93 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
94 4 4 3 4 5 5 4 4 3 4 40 
95 4 4 4 5 4 4 5 4 5 3 42 
96 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 39 
97 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 
98 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 
99 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 38 
100 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 37 
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b. Kepuasan Kerja 
No KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 TOTAL 
1 4 3 4 4 4 19 
2 4 4 5 5 5 23 
3 4 4 5 3 4 20 
4 4 4 4 4 4 20 
5 3 4 4 4 3 18 
6 4 4 4 4 4 20 
7 4 4 5 5 4 22 
8 4 3 4 4 4 19 
9 4 4 4 4 4 20 
10 4 4 3 3 4 18 
11 5 5 5 4 4 23 
12 5 5 5 3 4 22 
13 5 5 5 5 4 24 
14 5 5 4 4 4 22 
15 4 4 5 5 4 22 
16 5 3 5 3 4 20 
17 4 4 5 3 4 20 
18 4 3 5 4 4 20 
19 4 3 5 4 4 20 
20 4 4 4 4 4 20 
21 3 4 4 5 3 19 
22 3 3 4 5 4 19 
23 3 3 4 3 3 16 
24 4 3 5 4 4 20 
25 4 4 4 4 4 20 
26 4 4 4 4 4 20 
27 4 4 4 4 4 20 
28 3 4 4 4 4 19 
29 4 4 5 4 4 21 
30 4 4 5 4 4 21 
31 5 4 4 4 4 21 
32 5 5 5 5 5 25 
33 3 4 5 4 5 21 
34 5 5 3 3 3 19 
35 4 3 3 3 3 16 
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36 2 4 4 4 4 18 
37 4 5 5 5 5 24 
38 4 3 5 5 4 21 
39 5 5 5 5 5 25 
40 5 5 5 4 4 23 
41 3 3 3 5 4 18 
42 5 5 5 4 4 23 
43 4 4 5 5 4 22 
44 2 4 4 5 5 20 
45 3 4 4 5 4 20 
46 4 5 5 5 4 23 
47 4 4 3 4 4 19 
48 3 4 3 2 4 16 
49 3 4 4 2 3 16 
50 4 4 3 4 4 19 
51 4 3 4 4 4 19 
52 4 4 4 4 4 20 
53 4 3 4 4 4 19 
54 5 4 5 5 4 23 
55 4 4 5 5 4 22 
56 4 3 3 4 2 16 
57 4 4 3 4 3 18 
58 4 3 3 2 3 15 
59 5 4 3 4 3 19 
60 2 4 4 4 3 17 
61 4 4 5 4 4 21 
62 4 3 4 4 4 19 
63 4 4 3 4 4 19 
64 4 4 4 4 3 19 
65 4 3 4 4 3 18 
66 4 4 4 4 4 20 
67 4 4 3 4 4 19 
68 4 4 4 4 4 20 
69 4 4 4 4 3 19 
70 4 4 4 4 3 19 
71 2 3 3 2 3 13 
72 4 4 4 4 4 20 
73 4 4 3 4 4 19 
74 4 3 4 4 4 19 
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75 4 4 4 3 4 19 
76 4 3 4 4 4 19 
77 4 3 4 4 4 19 
78 2 4 4 3 2 15 
79 4 2 3 4 4 17 
80 5 4 5 5 5 24 
81 2 3 2 2 3 12 
82 2 4 4 4 3 17 
83 5 5 5 4 4 23 
84 4 4 4 2 2 16 
85 4 3 5 4 5 21 
86 4 4 5 5 5 23 
87 3 3 4 3 3 16 
88 3 3 4 5 3 18 
89 4 3 3 4 4 18 
90 4 4 4 4 4 20 
91 4 5 4 4 4 21 
92 5 4 5 4 5 23 
93 5 4 5 5 5 24 
94 4 4 4 4 3 19 
95 4 3 3 5 3 18 
96 4 4 4 4 4 20 
97 4 3 4 4 4 19 
98 4 3 5 4 4 20 
99 3 4 4 3 3 17 
100 4 3 3 4 2 16 
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c. Motivasi Instrinsik 
No IM1 IMC2 IMC3 IMC4 IMC5 IMC6 TOTAL 
1 5 4 5 4 5 5 28 
2 3 3 4 4 5 4 23 
3 5 5 5 4 5 4 28 
4 4 4 5 4 4 4 25 
5 4 4 5 5 4 4 26 
6 5 5 4 5 4 4 27 
7 4 4 5 4 4 4 25 
8 4 5 4 4 5 4 26 
9 5 4 4 5 4 4 26 
10 5 5 5 4 4 4 27 
11 4 4 4 4 3 4 23 
12 4 4 4 5 5 4 26 
13 4 4 4 4 4 5 25 
14 4 5 5 4 4 4 26 
15 4 4 4 5 5 4 26 
16 5 4 4 5 5 5 28 
17 4 4 4 5 4 4 25 
18 4 4 4 4 5 4 25 
19 5 4 5 3 5 4 26 
20 4 5 4 5 4 4 26 
21 4 4 4 5 4 4 25 
22 4 4 4 5 4 4 25 
23 5 4 4 4 3 5 25 
24 4 5 4 4 5 4 26 
25 5 3 3 5 4 5 25 
26 4 5 5 5 3 4 26 
27 5 5 5 5 5 5 30 
28 3 4 4 5 4 3 23 
29 4 4 4 3 5 5 25 
30 5 5 4 4 4 4 26 
31 4 4 4 5 4 4 25 
32 4 4 4 4 4 4 24 
33 4 4 4 5 4 3 24 
34 5 5 5 4 5 5 29 
35 3 3 4 4 5 4 23 
36 5 4 5 5 4 4 27 
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37 4 5 5 3 4 4 25 
38 5 3 5 4 5 5 27 
39 5 5 5 4 5 5 29 
40 4 5 4 4 4 4 25 
41 5 5 3 4 5 4 26 
42 5 5 4 4 4 4 26 
43 4 4 5 4 5 5 27 
44 4 5 4 4 4 4 25 
45 5 5 5 4 4 4 27 
46 4 3 4 5 5 5 26 
47 4 4 4 5 3 4 24 
48 4 5 4 4 4 4 25 
49 4 4 4 4 3 5 24 
50 4 5 4 5 4 4 26 
51 4 4 5 3 4 4 24 
52 5 4 5 3 4 3 24 
53 4 4 4 3 3 3 21 
54 3 2 4 4 4 4 21 
55 3 4 4 4 4 3 22 
56 4 5 4 4 4 4 25 
57 3 3 4 4 4 5 23 
58 4 4 5 3 4 4 24 
59 4 4 5 3 3 4 23 
60 4 4 3 4 4 3 22 
61 5 4 5 3 4 3 24 
62 4 3 3 4 3 4 21 
63 4 3 4 4 4 5 24 
64 3 4 3 4 5 4 23 
65 3 4 3 4 4 4 22 
66 3 4 3 4 3 4 21 
67 4 4 3 4 4 4 23 
68 3 4 3 3 4 4 21 
69 4 3 4 4 4 5 24 
70 4 4 5 4 3 4 24 
71 4 4 3 4 5 4 24 
72 4 4 4 3 4 4 23 
73 3 2 2 4 3 4 18 
74 3 4 3 4 3 4 21 
75 4 4 3 4 3 4 22 
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76 4 4 4 4 4 4 24 
77 4 4 4 5 4 4 25 
78 4 3 4 4 4 5 24 
79 4 4 3 4 4 3 22 
80 4 4 5 4 5 4 26 
81 5 4 5 4 5 4 27 
82 4 3 4 4 4 4 23 
83 4 4 3 4 5 4 24 
84 4 3 2 4 4 4 21 
85 4 3 4 4 4 5 24 
86 3 4 3 4 5 4 23 
87 3 4 3 4 4 4 22 
88 5 4 5 4 5 4 27 
89 4 3 4 4 4 4 23 
90 4 4 3 4 5 4 24 
91 4 4 4 4 4 5 25 
92 4 4 2 5 3 4 22 
93 4 4 4 4 4 4 24 
94 4 3 4 4 4 4 23 
95 4 4 4 3 4 4 23 
96 4 4 2 4 3 5 22 
97 4 3 4 4 4 4 23 
98 3 4 3 4 4 4 22 
99 3 4 3 4 3 2 19 
100 5 4 5 3 4 3 24 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
116 
 
 
d. Motivasi Ekstrinsik 
No MI1 MI2 MI3 MI4 MI5 MI6 TOTAL 
1 2 3 4 4 4 4 21 
2 4 3 4 4 4 5 24 
3 3 4 3 4 5 4 23 
4 3 4 3 4 4 4 22 
5 3 4 3 4 3 2 19 
6 4 4 3 4 4 4 23 
7 3 4 3 3 4 4 21 
8 4 3 4 4 4 5 24 
9 4 4 5 4 3 4 24 
10 4 4 3 4 5 4 24 
11 4 4 4 3 4 4 23 
12 4 4 4 3 4 4 23 
13 3 4 5 3 2 4 21 
14 4 4 4 4 5 4 25 
15 3 4 4 2 3 5 21 
16 3 4 4 4 4 4 23 
17 4 3 4 3 4 4 22 
18 4 4 5 4 5 4 26 
19 3 2 3 2 3 4 17 
20 3 2 3 2 3 4 17 
21 4 4 3 4 3 4 22 
22 4 4 4 4 4 4 24 
23 4 4 4 5 4 4 25 
24 4 3 4 4 4 5 24 
25 4 4 3 4 4 3 22 
26 4 4 5 4 5 4 26 
27 5 4 5 4 5 4 27 
28 4 3 4 4 4 4 23 
29 4 4 3 4 5 4 24 
30 4 4 4 4 4 5 25 
31 4 4 3 5 3 4 23 
32 4 4 4 3 4 4 23 
33 4 3 4 4 4 4 23 
34 4 4 4 3 4 4 23 
35 4 4 4 2 3 4 21 
36 4 3 4 4 4 4 23 
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37 4 4 3 4 5 4 24 
38 4 4 3 4 4 3 22 
39 5 4 5 3 4 3 24 
40 4 4 4 3 3 3 21 
41 3 2 4 4 4 4 21 
42 3 4 4 4 4 3 22 
43 4 5 4 4 4 4 25 
44 3 3 4 4 4 5 23 
45 4 4 5 3 4 4 24 
46 4 4 5 3 3 4 23 
47 4 4 3 4 4 3 22 
48 5 4 5 3 4 3 24 
49 3 3 3 4 3 2 18 
50 4 3 4 4 3 5 23 
51 4 4 3 4 4 4 23 
52 5 5 5 4 5 4 28 
53 5 4 5 3 5 4 26 
54 4 5 4 5 4 4 26 
55 4 4 4 5 4 4 25 
56 4 4 4 5 4 4 25 
57 4 4 5 4 4 4 25 
58 4 4 4 5 4 4 25 
59 4 4 4 4 4 4 24 
60 4 4 4 5 4 3 24 
61 5 5 5 4 5 5 29 
62 3 3 4 4 5 4 23 
63 5 5 5 4 5 4 28 
64 4 5 5 4 4 4 26 
65 4 5 5 5 4 4 27 
66 5 5 4 5 4 4 27 
67 4 4 5 4 4 4 25 
68 4 5 4 4 5 4 26 
69 5 4 4 5 4 4 26 
70 5 5 5 4 4 4 27 
71 4 3 4 4 3 4 22 
72 4 4 4 5 5 4 26 
73 4 4 4 5 4 5 26 
74 4 5 5 4 4 4 26 
75 4 4 4 5 5 4 26 
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76 5 5 5 5 5 5 30 
77 4 4 4 5 4 4 25 
78 5 5 5 5 5 5 30 
79 4 5 4 4 5 4 26 
80 5 5 5 5 5 5 30 
81 4 5 5 5 3 4 26 
82 5 5 5 5 5 5 30 
83 3 4 4 5 4 3 23 
84 4 4 4 3 5 5 25 
85 5 5 4 4 4 4 26 
86 4 4 4 5 4 4 25 
87 5 4 5 5 4 4 27 
88 4 5 5 5 4 4 27 
89 5 5 5 5 5 5 30 
90 5 5 5 4 5 5 29 
91 4 5 4 5 4 4 26 
92 5 5 5 4 5 4 28 
93 5 5 4 4 4 4 26 
94 5 5 5 5 5 5 30 
95 4 5 4 5 4 4 26 
96 5 5 5 4 4 4 27 
97 4 3 4 5 5 5 26 
98 4 4 4 5 3 4 24 
99 4 5 4 4 4 4 25 
100 4 4 4 4 3 5 24 
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Lampiran 7 
Hasil Uji Validitas 
a. Hasil Uji Validitas Boundaryless Career 
Correlations 
  BC1 BC2 BC3 BC4 BC5 BC6 BC7 BC8 BC9 BC10 
Total
_BC 
BC1 Pearson 
Correlati
on 
1 ,552
**
 ,391
**
 ,477
**
 ,342
**
 ,448
**
 ,480
**
 ,533
**
 ,590
**
 ,518
**
 ,674
**
 
Sig. (2-
tailed)   ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC2 Pearson 
Correlati
on 
,552
**
 1 ,582
**
 ,479
**
 ,456
**
 ,475
**
 ,534
**
 ,622
**
 ,650
**
 ,688
**
 ,779
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC3 Pearson 
Correlati
on 
,391
**
 ,582
**
 1 ,407
**
 ,493
**
 ,522
**
 ,529
**
 ,611
**
 ,586
**
 ,591
**
 ,742
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC4 Pearson 
Correlati
on 
,477
**
 ,479
**
 ,407
**
 1 ,427
**
 ,431
**
 ,552
**
 ,559
**
 ,573
**
 ,480
**
 ,697
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC5 Pearson 
Correlati
on 
,342
**
 ,456
**
 ,493
**
 ,427
**
 1 ,417
**
 ,466
**
 ,604
**
 ,605
**
 ,594
**
 ,707
**
 
Sig. (2-
tailed) ,001 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC6 Pearson 
Correlati
on 
,448
**
 ,475
**
 ,522
**
 ,431
**
 ,417
**
 1 ,487
**
 ,621
**
 ,561
**
 ,591
**
 ,721
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC7 Pearson 
Correlati
on 
,480
**
 ,534
**
 ,529
**
 ,552
**
 ,466
**
 ,487
**
 1 ,718
**
 ,633
**
 ,639
**
 ,789
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 ,000 
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N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC8 Pearson 
Correlati
on 
,533
**
 ,622
**
 ,611
**
 ,559
**
 ,604
**
 ,621
**
 ,718
**
 1 ,699
**
 ,722
**
 ,874
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC9 Pearson 
Correlati
on 
,590
**
 ,650
**
 ,586
**
 ,573
**
 ,605
**
 ,561
**
 ,633
**
 ,699
**
 1 ,701
**
 ,861
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BC1
0 
Pearson 
Correlati
on 
,518
**
 ,688
**
 ,591
**
 ,480
**
 ,594
**
 ,591
**
 ,639
**
 ,722
**
 ,701
**
 1 ,851
**
 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Tota
l_B
C 
Pearson 
Correlati
on 
,674
**
 ,779
**
 ,742
**
 ,697
**
 ,707
**
 ,721
**
 ,789
**
 ,874
**
 ,861
**
 ,851
**
 1 
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000   
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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b. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
Correlations 
 kk1 kk2 kk3 kk4 kk5 total 
kk1 Pearson Correlation 1 ,324
**
 ,344
**
 ,223
*
 ,336
**
 ,661
**
 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,026 ,001 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
kk2 Pearson Correlation ,324
**
 1 ,335
**
 ,152 ,234
*
 ,581
**
 
Sig. (2-tailed) ,001  ,001 ,131 ,019 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
kk3 Pearson Correlation ,344
**
 ,335
**
 1 ,395
**
 ,508
**
 ,761
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
kk4 Pearson Correlation ,223
*
 ,152 ,395
**
 1 ,461
**
 ,666
**
 
Sig. (2-tailed) ,026 ,131 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
kk5 Pearson Correlation ,336
**
 ,234
*
 ,508
**
 ,461
**
 1 ,738
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,019 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
total Pearson Correlation ,661
**
 ,581
**
 ,761
**
 ,666
**
 ,738
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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c. Uji Validitas Variabel Motivasi Instrinsik 
Correlations 
 MI1 MI2 MI3 MI4 MI5 MI6 Total_MI 
MI1 Pearson 
Correlation 
1 ,359
**
 ,491
**
 ,038 ,230
*
 ,209
*
 ,725
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,709 ,021 ,037 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
MI2 Pearson 
Correlation 
,359
**
 1 ,284
**
 ,049 ,113 -,134 ,539
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,004 ,630 ,264 ,185 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
MI3 Pearson 
Correlation 
,491
**
 ,284
**
 1 -,130 ,255
*
 ,090 ,671
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,004  ,196 ,010 ,376 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
MI4 Pearson 
Correlation 
,038 ,049 -,130 1 ,027 ,126 ,296
**
 
Sig. (2-tailed) ,709 ,630 ,196  ,792 ,211 ,003 
N 100 100 100 100 100 100 100 
MI5 Pearson 
Correlation 
,230
*
 ,113 ,255
*
 ,027 1 ,218
*
 ,569
**
 
Sig. (2-tailed) ,021 ,264 ,010 ,792  ,029 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
MI6 Pearson 
Correlation 
,209
*
 -,134 ,090 ,126 ,218
*
 1 ,421
**
 
Sig. (2-tailed) ,037 ,185 ,376 ,211 ,029  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
Total_
MI 
Pearson 
Correlation 
,725
**
 ,539
**
 ,671
**
 ,296
**
 ,569
**
 ,421
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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d. Uji Validitas Variabel Motivasi Ekatrinsik 
Correlations 
 ME1 ME2 ME3 ME4 ME5 ME6 Total_ME 
ME1 Pearson 
Correlation 
1 ,570
**
 ,538
**
 ,259
**
 ,405
**
 ,255
*
 ,768
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,009 ,000 ,011 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
ME2 Pearson 
Correlation 
,570
**
 1 ,441
**
 ,366
**
 ,328
**
 ,081 ,730
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,001 ,425 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
ME3 Pearson 
Correlation 
,538
**
 ,441
**
 1 ,135 ,233
*
 ,300
**
 ,671
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,180 ,020 ,002 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
ME4 Pearson 
Correlation 
,259
**
 ,366
**
 ,135 1 ,296
**
 ,122 ,587
**
 
Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,180  ,003 ,226 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
ME5 Pearson 
Correlation 
,405
**
 ,328
**
 ,233
*
 ,296
**
 1 ,282
**
 ,650
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,020 ,003  ,004 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
ME6 Pearson 
Correlation 
,255
*
 ,081 ,300
**
 ,122 ,282
**
 1 ,491
**
 
Sig. (2-tailed) ,011 ,425 ,002 ,226 ,004  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
Total_
ME 
Pearson 
Correlation 
,768
**
 ,730
**
 ,671
**
 ,587
**
 ,650
**
 ,491
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
124 
 
 
Lampiran 8 
Hasil Uji Reliabelitas  
a. Hasil Reliabelitas Variabel Boundaryless Career 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,924 10 
 
b. Hasil Reliabelitas Variabel Job Satisfaction 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,711 5 
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c. Hasil Reliabelitas Variabel Motivasi Instrinsik 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,613 6 
 
 
d. Hasil Reliabelitas Variabel Motivasi Ekstrinsik 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,725 6 
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Lampiran 9 
Hasil Uji Normalitas Data 
a. Hasil Uji Normalitas Variabel Boundaryless Career 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 BC 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,06606677 
Most Extreme Differences 
Absolute ,122 
Positive .057 
Negative -,122 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,215 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,104 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
b. Hasil Uji Normalitas Variabel Kepuasan Kerja 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KS 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,70699368 
Most Extreme Differences 
Absolute ,100 
Positive .073 
Negative -,100 
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Kolmogorov-Smirnov Z 1,061 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,210 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
c. Hasil Uji Normalitas Variabel Motivasi Instrinsik 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 MI 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,64053827 
Most Extreme Differences 
Absolute ,129 
Positive ,092 
Negative -,129 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,281 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,075 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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d. Hasil Uji Normalitas Variabel Motivasi Ekstrinsik 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 ME 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,20976882 
Most Extreme Differences 
Absolute ,095 
Positive .042 
Negative -,095 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,046 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,224 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 10 
Hasil Uji Beda T-test 
a. Hasil uji beda t test Boundaryless Career 
 
 
b. Hasil uji beda t test Kepuasan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N Mean
Std. 
Deviation
Std. Error 
Mean
generasi X 50 27,48 2,401 ,340
generasi Y 50 39,56 2,689 ,380
Lower Upper
Equal 
variances 
assumed
,006 ,938 -23,695 98 ,000 -12,080 ,510 -13,092 -11,068
Equal 
variances not 
assumed
-23,695 96,768 ,000 -12,080 ,510 -13,092 -11,068
Group Statistics
generasi
hasil boundaryless 
career
Independent Samples Test
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df
Sig. (2-
tailed)
Mean 
Difference
Std. Error 
Difference
95% Confidence 
Interval of the 
hasil boundaryless 
career
N Mean
Std. 
Deviation
Std. Error 
Mean
generasi X 50 20,32 2,189 ,310
generasi Y 50 18,92 2,538 ,359
Lower Upper
Equal 
variances 
assumed
,116 ,734 2,953 98 ,004 1,400 ,474 ,459 2,341
Equal 
variances not 
assumed
2,953 95,934 ,004 1,400 ,474 ,459 2,341
Group Statistics
generasi
hasil kepuasan 
kerja
Independent Samples Test
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t
Sig. (2-
tailed)
Mean 
Difference
Std. Error 
Difference
95% Confidence 
Interval of the 
df
hasil kepuasan 
kerja
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c. Hasil uji beda t test Motivasi Instrinsik 
 
 
d. Hasil uji beda t test Motivasi Ekstrinsik 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N Mean
Std. 
Deviation
Std. Error 
Mean
generasi X 50 25,74 1,536 ,217
generasi Y 50 23,00 1,726 ,244
Lower Upper
Equal 
variances 
assumed
,310 ,579 8,385 98 ,000 2,740 ,327 2,092 3,388
Equal 
variances not 
assumed
8,385 96,696 ,000 2,740 ,327 2,091 3,389
hasil motivasi 
instrinsik
Group Statistics
generasi
hasil motivasi 
instrinsik
Independent Samples Test
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df
Sig. (2-
tailed)
Mean 
Difference
Std. Error 
Difference
95% Confidence 
Interval of the 
N Mean
Std. 
Deviation
Std. Error 
Mean
generasi X 50 22,74 2,048 ,290
generasi Y 50 26,24 2,006 ,284
Lower Upper
Equal 
variances 
assumed
,008 ,929 -8,633 98 ,000 -3,500 ,405 -4,305 -2,695
Equal 
variances not 
assumed
-8,633 97,956 ,000 -3,500 ,405 -4,305 -2,695
hasil motivasi 
ekstrinsik
Group Statistics
generasi
hasil motivasi 
ekstrinsik
Independent Samples Test
Levene's Test for 
Equality of Variances t-test for Equality of Means
F Sig. t df
Sig. (2-
tailed)
Mean 
Difference
Std. Error 
Difference
95% Confidence 
Interval of the 
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